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El propósito de esta investigación es determinar la relación que existe entre el 
liderazgo transformador y la gestión administrativa de la calidad del Colegio Experimental 
de Aplicación – UNE, 2011. Este estudio tiene importancia en la gestión y la calidad 
educativa ya que permitió conocer el valor del liderazgo transformador para mejorar los 
niveles de gestión administrativa. Se planteó como hipótesis: El liderazgo transformador se 
relaciona directamente con la gestión administrativa de la calidad del Colegio 
Experimental de Aplicación – UNE, 2011. La metodología aplicada es de enfoque 
cuantitativo, el tipo es una investigación tecnológica, utiliza el método descriptivo, con un 
diseño descriptivo correlacional. La población estuvo compuesta por 44 docentes, para 
hallar la muestra se efectuó el muestreo no probabilístico eligiendo como participantes a 
44 docentes. Para la recogida de datos se utilizó cuestionarios, se tabularon los datos y con 
el Software  SPSS v.22. Los resultados indican: que con un nivel de confianza del 95% se 
halló que: El liderazgo transformador se relaciona directamente con la gestión 
administrativa de la calidad del Colegio Experimental de Aplicación – UNE, 2011 (p < 
0.05). 
 






The purpose of this research is to determine the relationship between 
transformational leadership and administrative management of the quality of the 
Experimental School of Application - UNE, 2011. This study is important in the 
management and educational quality as it allowed to know the value of transformational 
leadership to improve levels of administration. It is hypothesized: Transformational 
leadership is directly related to the administrative management of the quality of the 
Experimental School of Application - UNE, 2011. The methodology is quantitative 
approach, the type is a technological research uses the descriptive method with a 
descriptive correlational design. The population consisted of 44 teachers, to find the 
sample probability sampling by choosing 44 teachers as participants for data collection 
was conducted questionnaires were used, the data is tabulated and the SPSS v.22 software. 
The results indicate, that with a confidence level of 95% was found that: Transformational 
leadership is directly related to the administrative management of the quality of the 
Experimental School of Application - UNE, 2011 (p <0.05). 
 








El presente estudio titulado Liderazgo transformador  y su relación con la gestión 
administrativa de la calidad del Colegio Experimental de Aplicación – UNE, es un  
estudio que responde al interés de determinar la relación que existe entre el liderazgo 
transformador y la gestión administrativa, como elementos esenciales para el 
mejoramiento continuo de la calidad educativa. 
Por un lado, el liderazgo transformacional imprescindible para que el Director 
conduzca adecuadamente la I.E y por otro lado el desempeño docente que merece ser 
lúcido, transparente donde reine el respeto y ayuda mutua a fin de optimizar los servicios 
educativos, mejorar también los aprendizajes, el desenvolvimiento profesional de los 
docentes y en el ofrecimiento de una oportuna y consistente información para una acertada 
toma de decisiones sobre todo, curriculares,  acciones técnico pedagógicas y  
asesoramiento que contribuyan al mejoramiento del aprendizaje significativo. 
Se debe tener presente que el profesor es un agente de cambio, su tarea no es solo 
transmitir información, sino realizar un proceso de enseñanza que genere aprendizajes de 
forma significativa para lograr mayor rendimiento académico y el desarrollo integral del 
alumno. Es por ello la importancia del liderazgo transformacional continuo en el 
desempeño de los docentes y del personal directivo  porque ayudará a mejorar el quehacer 
en el aula. Este constante cambio en el que se desarrolla la tarea educativa nos obliga a 
analizar una reflexión profunda del desempeño de los docentes, para valorar el liderazgo y 
su desempeño a fin de  establecer mejoras. 
El trabajo de investigación ha sido estructurado como sigue: 
En el  primer capítulo, se encuentra el problema de investigación donde se 
desarrolla el planteamiento del problema de investigación, la formulación del problema, 
las justificaciones, las limitaciones para su realización, los antecedentes de las 
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investigaciones nacionales e internacionales, los objetivos general y específicos de la 
investigación; en el segundo, se  desarrolla el marco teórico, donde se plantean las bases 
teóricas, conceptos y leyes vigentes que sustentan la investigación; en el tercero, se 
desarrolla el marco metodológico, donde se ubican las hipótesis y las  variables, a su vez 
se puede encontrar el tipo de investigación, diseño del estudio, la población y su respectiva 
muestra, así también el método de investigación, técnicas e instrumentos de recolección de 
datos  utilizados y, por último, los métodos de análisis de datos; en el cuarto, se presentan 
y se discuten los resultados de la investigación. En la última parte, se presentan las 
conclusiones  y las sugerencias dadas como consecuencia de la investigación; y finalmente 
tenemos las referencias bibliográficas utilizadas durante la investigación y se culmina con 














Planteamiento del problema 
1.1. Determinación del problema 
La Gestión administrativa del Colegio Experimental de Aplicación – UNE, 
se concibe como la tarea de conducción de los procesos, orientada a conseguir que 
las experiencias de aprendizaje de los alumnos se realicen con el mayor nivel de 
logro. La responsabilidad recae en la dirección, que tiene que lograr que los 
diferentes agentes educativos, tanto en el proceso administrativo como profesor 
realicen satisfactoriamente sus tareas.  
Así la gestión del Colegio Experimental de Aplicación – UNE,  depende en 
gran medida de la forma en que se ejerza el liderazgo transformador. En la 
actualidad la gestión administrativa de la calidad no son concordantes con la visión, 
misión y, objetivos del Colegio Experimental de Aplicación – UNE; razón por la 
cual existen conflictos entre los directivos, docentes y los estudiantes. 
El liderazgo transformador exige pasar de una postura tradicional a otra más 
socializada, que se traduzca en dejar los criterios autocráticos, los individualismos, 
la normatividad inflexible, la pasividad, el conformismo, la mediocridad, el horario 
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rígido, la rutina, el trabajar de cualquier modo, para asumir liderazgo participativo, 
trabajo en equipo, flexibilización de normas, agilidad y dinamismo, búsqueda de 
superar logros, estar en pos de la excelencia, laborar en función de necesidades aun 
fuera del horario ordinario, apego a mejores enfoques filosóficos, científicos y 
tecnológicos, selección y racionalización de recursos y potencialidades, 
entusiasmando a la gente para el mejor logro de los objetivos educativos y elevar el 
desempeño del docente. 
Asimismo, debemos recalcar que en el ámbito educativo, los recursos 
humanos son fundamentales, por el hecho que la comunidad educativa se encuentra 
conformada por personas, cuyas relaciones determinan el éxito, la realización, el 
desarrollo psicológicamente equilibrado de las actividades que estos desenvuelven. 
Además debemos de reflexionar sobre el liderazgo del director y su implicancia 
sobre las relaciones humanas, el cual es un reto del presente; y uno de los factores 
principales en esta relación es la función que desempeña el Director, quien en un 
centro educativo de cualquier nivel o modalidad debe ser un líder y no un jefe. 
Como un líder debe de tener cualidades para lograr los objetivos y metas en la 
institución que preside. El jefe es apenas la persona que tiene responsabilidad 
oficial, que puede o no ser reconocido como líder, tiene autoridad legal, mientras 
que el líder tiene autoridad personal y/o funcional. 
En este contexto se determinó a realizar la investigación en el Colegio 
Experimental de Aplicación – UNE. 
En ese sentido se planteará las siguientes preguntas para realizar un estudio 
preliminar de carácter exploratorio simple: ¿Por qué se presentan conflictos 
internos en el Colegio Experimental de Aplicación – UNE? ¿Qué tipo de relaciones 
interpersonales desarrollan los docentes y directivos? ¿Qué estilo de liderazgo 
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ejercen los directivos en el Colegio Experimental de Aplicación – UNE,  que 
presentan la Gestión Administrativa de la Calidad favorable, y qué tipo de 
liderazgo existe en el Colegio Experimental de Aplicación – UNE? 
En el siguiente estudio podremos obtener respuestas generalizadas en el 
sentido que los conflictos se deben a las “injusticias y arbitrariedades del director”, 
también se manifestó que los conflictos obedecían a la presencia de grupos de 
interés al interior en el Colegio Experimental de Aplicación – UNE, que con su 
actuación perjudicaban a los demás docentes. 
En respuesta a la situación descrita se planteará la necesidad de realizar una 
investigación para determinar cómo se relacionan la actuación del Director  (a lo 
que denominaremos “el liderazgo transformador”) y la paz interna del Colegio 
Experimental de Aplicación – UNE,  (a la que denominaremos “Gestión 
Administrativa de la Calidad”). 
Esta investigación pretende ser una herramienta para la toma de decisiones 
de la institución objeto de estudio.  Ante una nueva etapa en el desarrollo del 
Colegio Experimental de Aplicación – UNE, han surgido diversas necesidades tales 
como de una mejor gestión administrativa y académica en el personal del liderazgo 
transformador, una interacción más cercana con el estudiante, y una mayor calidad 
y eficiencia del personal administrativo y manual.  Debido a la importancia del 
liderazgo transformador dentro del funcionamiento del Colegio Experimental de 
Aplicación – UNE, en esta investigación se verá  la relación existente con las 
demás partes que configuran en ella, la percepción de éste, así como una propuesta 
para reforzar los factores positivos y sustituir los factores negativos en propuestas 
que beneficien tanto a los docentes como a la institución, y logrando de esta manera 
un mayor compromiso con la gestión administrativa de la calidad y la excelencia. 
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1.2. Formulación del problema 
1.2.1. Problema general 
PG ¿De qué manera el liderazgo transformador se relaciona con la gestión 
administrativa de la calidad en el Colegio Experimental de Aplicación – 
UNE, 2011? 
 
1.2.2. Problemas específicos:  
PE1 ¿De qué manera se relaciona la estimulación intelectual  en el liderazgo 
transformador con la gestión administrativa de la calidad del Colegio 
Experimental de Aplicación – UNE, 2011? 
PE2 ¿De qué manera se relaciona la motivación inspiracional en el liderazgo 
transformador con la gestión administrativa de la calidad del Colegio 
Experimental de Aplicación – UNE, 2011? 
PE3 ¿De qué manera se relaciona la consideración individual en el liderazgo 
transformador con la gestión administrativa de la calidad del Colegio 
Experimental de Aplicación – UNE, 2011? 
PE4 ¿De qué manera se relaciona la influencia idealizada en el liderazgo 
transformador con la gestión administrativa de la calidad del Colegio 
Experimental de Aplicación – UNE, 2011? 
 
1.3. Objetivos 
1.3.1. Objetivo general:  
OG. Determinar la relación que existe entre el liderazgo transformador y la 
gestión administrativa de la calidad del Colegio Experimental de Aplicación 
– UNE, 2011. 
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1.3.2. Objetivos específicos: 
OE1 Establecer la relación que existe entre la estimulación intelectual en el 
liderazgo transformador con la gestión administrativa de la calidad del 
Colegio Experimental de Aplicación – UNE, 2011. 
OE2 Establecer la relación que existe entre la motivación inspiracional en el 
liderazgo transformador con la gestión administrativa de la calidad del 
Colegio Experimental de Aplicación – UNE, 2011. 
OE3 Establecer la relación que existe entre consideración individual en el  
liderazgo transformador con la gestión administrativa de la calidad del 
Colegio Experimental de Aplicación – UNE, 2011. 
OE4 Establecer la relación que existe entre la influencia idealizada en el 
liderazgo transformador con la gestión administrativa de la calidad del 
Colegio Experimental de Aplicación – UNE, 2011. 
  
1.4. Importancia y alcances de la investigación 
1.4.1. Importancia de la investigación 
La investigación es importante por lo siguiente: 
Está enmarcado en los dispositivos legales que a continuación se indican:  
Artículo 18 de la actual Constitución Política del Perú, que la letra dice: “La 
Educación Universitaria tiene como fines la formación profesional, la difusión 
cultural, la creación intelectual y artística a la investigación científica y 
tecnológica…” 
 
Artículo 2 de la Ley Universitaria N° 23733, que a la letra expresa: “son 
fines de la universidades: 
21 
 
a. realizar investigaciones en la humanidades, las ciencias y las tecnologías y 
fomentar la creación intelectual y artístico”. 
b. Formar humanidades científicos y profesionales de alta calidad académica, 
de acuerdo con las necesidades del país, desarrollar en sus miembros los 
valores éticos y cívicos las actitudes de responsabilidad y solidaridad social 
y el conocimiento de la realidad nacional, así como la necesidad de la 
integración nacional latinoamericana y universal.  
Artículo 43 de la Ley Universitaria N° 23733, que a la letra expresa: 
Es inherente a la doctrina universitaria la investigación, la enseñanza. La 
capacidad permanente y la producción intelectual. 
Artículo0 51 de la Ley Universitaria N° 23733, que a la letra expresa: son 
deberes de los profesores universitarios. 
a. Perfeccionar permanentemente sus conocimientos y capacidad docente y 
realizar labro intelectual creativo. 
Artículo 3 del Estatuto de la Universidad Nacional de Educación, que a la 
letra dice: “Son fines generales de la Universidad Nacional de Educación: 
a. Forma y perfeccionar profesionales, investigadores y cuadros técnicos 
imbuidos de una sólida conciencia nacional…” 
Artículo 56 de la Ley General de Educación N° 28044, que textualmente 
expresa: “El profesor es agente fundamental del proceso educativo y tiene como 
misión contribuir eficazmente en la formación de los estudiantes en todas las 
dimensiones del desarrollo humano. Por la naturaleza de su función, la 
permanencia en la carrera pública docente exige al profesor idoneidad profesional, 
probada solvencia moral y salud física y mental que no ponga en riesgo la 
integridad de los estudiantes…” 
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El desarrollo de la presente investigación es importante, porque la 
educación enfrenta nuevos retos y por ellos debe estar siempre a la vanguardia para 
dar frente al nuevo milenio, despertando y desarrollando saberes, actitudes y 
capacidades.  
La presente investigación, constituye una necesidad, por cuando va permitir 
analizar, explicar y determinar el liderazgo transformador de nuestros futuros 
docentes del Colegio Experimental de Aplicación – UNE, contribuyendo así al 
desarrollo de una buena formación profesional y la gestión administrativa de la 
calidad.  
El desarrollo de la investigación, también es importante, porque es posible 
plantear alternativas de solución, que existe experiencias y argumentos suficientes 
que sustentan que el desarrollo de una formación el liderazgo contribuye en la 
formación profesional de toda persona. 
También es importante el desarrollo de la presente investigación, por cuanto 
su ejecución será factible, porque en forma directa o indirecta, como docentes y 
estudiantes somos partícipes de la aplicación de un programa curricular que no 
siempre llena las expectativas como profesionales. 
Este trabajo de investigación nos ayudará a conocer la relación que existe 
entre el liderazgo transformador (estimulación intelectual, motivación 
inspiracional, consideración individual y influencia idealizada) y la Gestión 
Administrativa de la calidad (Planificación, Organización, Dirección y Control).  
 
También nos permitirá conocer el nivel del liderazgo transformador las 




1.4.2. Alcances de la investigación. 
Alcance  Espacial.-  El alcance geográfico para la presente investigación es el 
distrito de Lima, región de Lima Metropolitana, país Perú. 
Alcance  Temporal.-  El alcance temporal para la presente investigación comprende 
el año 2014. 
Alcance  Social.- El estudio de investigación permitirá conocer la comunidad 
Educativa respecto del problema del liderazgo transformador y la gestión 
adminsitrativa. 
  
1.5. Limitaciones de la investigación: 
En el desarrollo de la presente investigación afrontaré las siguientes 
limitaciones o dificultades.   
1. Limitaciones teóricas: 
Carencia de bibliografía actualizada y de alto nivel de análisis sobre el 
liderazgo y gestión administrativa en la educación.  
2. Limitaciones económicas: 
Debido al alto costo del material bibliográfico actualizado, tendremos que 
acudir a diversas bibliotecas públicas y privadas y, en muchas ocasiones, 
navegar en la Internet. El acceso a las bibliotecas implica cumplir trámites 
engorrosos. 
3. Limitaciones temporales: 
También el factor temporal, será otra limitación tanto para efectos de la 
recolección de datos bibliográficos, las exigencias académicas determinarán 














2.1. Antecedentes del estudio  
En la presente investigación se realizó una búsqueda exhaustiva con la 
finalidad de encontrar referencias que ayudan a nuestro tema de estudio y se han 
encontrado algunas investigaciones que están relacionadas con las variables de 
estudio y a continuación se mencionan: 
 
2.1.1. Antecedentes internacionales 
López (2014) realizó un estudio sobre El liderazgo transformacional como 
agente motivador en un establecimiento municipal, investigación cuantitativa de 
carácter descriptivo – causal, que tuvo como objetivos conocer las prácticas del 
liderazgo transformacional como agente motivador en los directivos de un colegio 
municipal, cuya unidad de observación que se utilizó en ésta investigación fue el 
discurso de los profesores y directivos, y además el análisis del contenido del 
Proyecto Educativo Institucional del Colegio Simón Bolívar. Sus principales 
conclusiones fueron: La ausencia de un liderazgo transformacional fuerte, que 
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concerte a todo el equipo directivo bajo una visión común orientada a un proyecto 
educativo institucional, que involucre a los docentes en el desarrollo de objetivos y 
metas ha dado pie para que un modelo racional administrativo sea el predominante. 
La carga administrativa, la orientación por desempeño entre otros factores tienden a 
generar y reproducir modelos de estímulos y respuestas. Donde cada persona opera 
en su propia isla, y da cuenta individual de sus resultados. La infraestructura, los 
continuos y recientes cambios han atentado a una cultura organizacional estable 
como parte de un liderazgo transformacional.  
Salas (2013) realizó un estudio sobre la Liderazgo transformacional, 
capacidad de aprendizaje organizativo y felicidad en el trabajo, investigación 
cuantitativa de tipo experimental que tiene por objetivo: Aportar una nueva medida 
de la felicidad en el trabajo, para ello contó con la participación de la población 
objeto de estudio es el personal médico especialista de los servicios de alergia en 
España. Entre el 20% y el 30% de la población española sufre algún tipo de alergia 
y el gasto en salud en España asciende al 8,2% del P.I.B. Entre sus principales 
conclusiones se halló que: Este trabajo pretende aportar mayores fundamentos 
empíricos para la medición de los constructos liderazgo transformacional y 
capacidad de aprendizaje organizativo así como crear una nueva medición para la 
felicidad en el trabajo. Las escalas de medida subjetivas y los modelos de 
ecuaciones estructurales han dado buenos resultados en el área de Organización de 
Empresas, además de tener una importante tradición en otras áreas de conocimiento 
como el Marketing, la Sociología o la Psicología. La metodología de los modelos 
de ecuaciones estructurales basada en información de escalas de medida permite 
evaluar el error de medida de las escalas, cuestión relevante de cara a la 
interpretación de los resultados. 
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Rojas (2012) quien realizó la investigación El liderazgo transformacional 
en directores de tres liceos Bicentenario y tres liceos regulares de la Región 
Metropolitana. los objetivos de la investigación fueron: Describir el liderazgo 
transformacional en los directores de tres liceos de Excelencia pertenecientes a la 
zona norte de la Región Metropolitana, considerando la percepción de los docentes, 
determinar la existencia de diferencias significativas entre la percepción sobre el 
liderazgo transformacional del director en los docentes de 3 liceos Bicentenarios 
con respecto a la percepción de los 3 liceos Regulares. En primer lugar, es 
necesario mencionar que el presente estudio corresponde a un diseño de tipo no 
experimental transversal. Esto se sustenta en dos pilares, por una parte, su 
ejecución no contemplo ningún tipo de intervención sobre los sujetos de estudio, lo 
que justifica su naturaleza no experimental y por la otra, su realización consideró 
solo la aplicación de un cuestionario a los sujetos investigados en un momento 
determinado, lo que sirve de base para argumentar que se trata de un diseño 
transversal, no longitudinal. La principal conclusión es que existe diferencias 
significativas en tres de las cinco dimensiones del liderazgo  transformacional del 
director al contrastar la percepción de docentes de 3 liceos Bicentenarios con 
respecto a la percepción  de docentes de 3 liceos Regulares. 
Aguilera (2011) realizó un estudio sobre el Liderazgo y clima de trabajo en 
las instituciones educativas de la Fundación Creando Futuro, con el objetivo de 
establecer relaciones entre el clima de trabajo que se percibe en las instituciones 
educativas de la fundación creando futuro y conocer el liderazgo que se ejerce en 
las mismas, contó con la participación de 25 docentes a quienes se les aplicó un 
cuestionario sobre liderazgo y otro sobre clima, las principales conclusiones de este 
estudio son: En términos mayoritarios, los centros de la FCF se identifican con 
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tipos de liderazgo bastante positivos, con unos niveles de satisfacción bastante altos 
de los líderes hacia los docentes y viceversa. Se valora de forma muy positiva y es 
mencionado en muchos casos el esfuerzo extra que realizan en la institución todos 
sus empleados. También la efectividad de éstos, y en general se rechazan aquellos 
tipos de liderazgos que implican el acto de eludir responsabilidades por parte del 
líder y la pasividad ante la toma de decisiones. 
Fuentes (2011), realizó un estudio sobre El Liderazgo del director en la 
construcción de una escuela de calidad, realizada con el objetivo de es explorar y 
describir, desde una perspectiva de investigación documental, el liderazgo del 
director escolar en la construcción de una escuela de calidad. La unidad de análisis 
responde a las fuentes de información; leyes, documentos oficiales, libros, visitas a 
la Biblioteca de la Universidad Metropolitana donde se 40 revisaron tesis, 
disertaciones, artículos en Internet y estudios realizados en torno al tema bajo 
estudio. Las conclusiones a las cuales ha llegado la investigadora en torno al 
liderazgo del director para la consecución de una escuela de calidad son las 
siguientes: Que el comportamiento del personal, la actitud y comportamiento de los 
alumnos, la definición del trabajo, la coordinación, la planificación, la supervisión 
de las tareas y del personal, la consecución de las metas y objetivos se evidencien. 
Que el clima escolar, el nivel socíocultural de la familia y las expectativas que se 
mantienen sobre la respuesta del alumnado, el profesorado o los directivos de los 
centros, es decir, lo que los profesores y las familias esperan de los alumnos, lo que 
la dirección espera del profesorado o lo que el medio o la administración esperan 




Mendoza (2005), realizó la Investigación: Estudio diagnóstico del Perfil del 
Liderazgo Transformacional y Transaccional de Gerentes de Ventas de un 
Empresa Farmacéutica a nivel Nacional, en el centro de Investigación y Posgrado 
de la Universidad Autónoma de Tlaxcala, México, se llegó a las siguientes 
conclusiones: El objetivo general práctico sobre el estudio diagnóstico del perfil de 
liderazgo transformacional y transaccional de los gerentes de ventas de la Empresa 
Farmacéutica “B” y evaluar su impacto en variables de resultado (satisfacción, 
esfuerzo extra y efectividad) bajo el modelo de Bass y Avolio se logró alcanzar de 
manera satisfactoria. Así también el objetivo teórico - metodológico de contribuir 
con la adaptación, validación, confiabilidad y estandarización del instrumento 
“Multifactor Leadership Questionnaire” MLQ de Bass y Avolio en versiones de 
“Uno mismo” y “Visto por otros”. Lo anterior reafirma los hallazgos de Bass y 
Avolio en sus estudios. Así también las variables Laissez Faire y la Administración 
por excepción Pasivo tienen una correlación positiva significativa. Existe una 
correlación significativa e importante entre las variables de liderazgo 
transformacional y transaccional entre los modelos de Bass y Avolio y Kouzes y 
Posner. El liderazgo transaccional y el liderazgo transformacional  señalan que los 
líderes tienden a ser más brillantes, tienen mejor criterio, interactúan más, trabajan 
bien bajo tensión, toman decisiones, tienden a tomar el mando o el control, y se 
sienten seguros de sí mismos. 
  
2.1.2. Antecedentes nacionales 
Cervera (2012), en su tesis Liderazgo Transformacional del Director y su 
relación con el clima organizacional en las Instituciones Educativas del Distrito de 
Los Olivos, investigación descriptiva correlacional, realizada con el objetivo de 
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establecer la relación que existe entre el Liderazgo Transformacional del Director y 
el Clima Organizacional según la percepción de los docentes de las Instituciones 
Educativas del distrito de Los Olivos, la muestra estuvo compuesta por 171 
docentes, a quienes se les evaluó mediante encuestas, sus principales conclusiones 
fueron: Los resultados logrados nos permiten concluir que existe una relación 
significativa entre el Liderazgo Transformacional del Director y el Clima 
Organizacional en las Instituciones Educativas del distrito de Los Olivos. El 
análisis de los resultados nos muestra que las diversas áreas del Liderazgo 
Transformacional del Director están relacionadas significativamente con las 
diversas áreas del Clima Organizacional en las Instituciones Educativas del distrito 
de Los Olivos. El análisis de la diferencias entre los docentes varones y mujeres 
respecto del Liderazgo Transformacional, indica que existen diferencias 
estadísticas significativas en los casos de Influencia Idealizada, Motivación 
Inspiracional, Estimulación Intelectual y en el Total del Liderazgo 
Transformacional apreciándose que las mujeres presentan valores más altos que los 
varones. 
Medina (2010), en su tesis El Liderazgo Transformacional en los docentes 
de un colegio de gestión cooperativa de la ciudad de Lima, investigación 
descriptiva – exploratoria, realizada con el objetivo de determinar las características 
del Liderazgo Transformacional que son percibidas en los docentes de un colegio 
de gestión cooperativa de la ciudad de Lima, contó con la participación de 21 
colegios de gestión cooperativa de Lima, sus principales conclusiones fueron: El 
acompañamiento del líder docente en el desarrollo de capacidades individuales, es 
la característica del Liderazgo Transformacional, con más alta percepción en el 
colegio de gestión cooperativa. Se percibe mayoritariamente la confianza como un 
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aspecto predominante y un sello institucional; establecido a partir de las relaciones 
de cercanía en el ámbito social. Se aprecia una “coalición interna” y una 
“cooperación mutua” que convergen en las relaciones interpersonales y traslucen 
una marcada tendencia al modelo adhocrático en la estructura organizativa de la 
institución. Son los docentes con mayor permanencia, quienes acompañan los 
procesos de inserción y adaptación de las nuevas generaciones de docentes; 
enseñándoles las prácticas propias de la cultura organizacional y del modelo 
pedagógico del centro.  
Prada (2010) realizó un estudio sobre la Relación entre el estilo de 
liderazgo del director y el desempeño docente en las instituciones educativas 
publicas de la capital de la provincia de Canta UGEL N° 12 región Lima 
Provincias-2010, con el objetivo de Establecer la relación entre estilo de liderazgo 
de los directores y el desempeño de los docentes en las instituciones educativas 
públicas de la capital de la provincia de Canta de la Ugel N° 12, contó con la 
participación de 155 docentes a quienes se les evaluó mediante encuestas, sus 
principales resultados fueron: Existe una correlación positiva fuerte entre ambas 
variables. Las pruebas estadísticas especificas por correlación de Pearson de 
r=0.686; r=0.800; r=0.838; r= 0.634 de las hipótesis de investigación; el nivel de 
confianza del 95% y siendo el nivel crítico menor que el nivel de significación, nos 
indica que el liderazgo de los-directores ha influido positivamente en el desempeño 
de los docentes. 
Huarote (2009) realizó un sobre el Liderazgo estratégico y su relación con 
el clima organizacional, según opinión y percepción de los docentes de la 
institución educativa politécnico nacional del Callao estudio con el objetivo de 
determinar la relación existente entre liderazgo estratégico y clima organizacional, 
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según la opinión y percepción de los docentes de la Institución Educativa 
Politécnico Nacional del Callao, utilizó como instrumentos encuestas y sus 
principales resultados fueron: Existe una relación positiva y significativa entre 
liderazgo estratégico y clima organizacional en la Institución Educativa Politécnico 
Nacional del Callao. Hay una relación positiva y significativa entre liderazgo 
estratégico centrado en los comportamientos involucrados en el desafío del sistema 
y los factores de clima organizacional en la Institución Educativa Politécnico 
Nacional del Callao.  
Herrera (2009) realizó un estudio sobre la Relación entre los estilos de 
liderazgo directivo y la gestión de recursos humanos en las instituciones 
educativas de la Red 7 de San Juan de Lurigancho con el objetivo de conocer la 
relación entre los estilos de liderazgo directivo y la gestión de Recursos Humanos 
en las instituciones educativas de la Red 07, UGEL 05 de San Juan de Lurigancho, 
contó con la participación de 85 docentes a quienes se les evaluó mediante 
encuestas, sus principales conclusiones fueron: La presente investigación demostró 
que el director de una institución educativa es aquella persona que dentro de una 
estructura organizacional, ocupa una posición donde se representa un nivel de 
responsabilidad y autoridad porque gerencia a un grupo de profesores y personal 
administrativo con la finalidad de lograr la visión, misión, objetivos y finalidad 
institucional. En este sentido existe relación significativa entre los estilos de 
liderazgo directivo y la gestión de Recursos Humanos en las instituciones 
educativas de la Red 07, UGEL 05 de San Juan de Lurigancho. 
Cueva (2012), realizó una investigación titulada: El estilo de liderazgo del 
director y su relación con el desempeño docente en el Instituto de Educación 
Superior Tecnológico Público Simón Bolívar del distrito de Bellavista-Callao, 
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durante el año 2012. Llegando a la siguiente conclusión: Entre los estilos de 
liderazgo y el desempeño docente las correlaciones encontradas son positivas 
significativas. Esto explica que a menor aplicación de un estilo de liderazgo 
adecuado por parte del director se obtiene menor desempeño docente, se demuestra 
que la aplicación en paralelo de los estilos de liderazgo influye en el desempeño 
docente. El estilo del liderazgo del director es el autoritario y medianamente el 
democrático y el liberal. Esto explica la deficiencia del director para practicar con 
claridad el estilo del liderazgo democrático permitiendo que otros estilos influyan 
en su gestión. El nivel de desempeño docente que predomina es el básico (45%). El 
43% de los docentes alcanzan los niveles competente y destacado. Se muestra que 
la aplicación confusa de los estilos de liderazgo del director permite obtener bajos 
resultados en el desempeño docente. Esta tesis afirma que hay una correlación en la 
gestión del director y el desempeño de los docentes. Todo líder de una I.E. trata de 
buscar un estilo de liderazgo para aplicar en su gestión, pero muchas veces los 
estilos fallan, lo que muchos desean ver es un modelo de vida. Aplicar principios 
en nuestra vida personal reflejará en nuestro actuar y nuestras relaciones 
interpersonal gerencial y organizacional tendrá frutos y como resultado docentes 
que hagan un buen desempeño en todas sus dimensiones. 
Chumbirayco (2010), realizó una investigación: Relación entre el Estilo de 
Liderazgo del Director y el Desempeño Docente en las Instituciones Educativas 
Públicas en Educación Secundaria de Huaycan de la Ugel N° 6 Ate Vitarte, en el 
año 2008, en la Escuela de Postgrado de la Universidad Nacional de Educación 
Enrique Guzmán y Valle. La investigación llegó a las siguientes principales 
conclusiones: Existe relación débil entre el estilo de Liderazgo Autoritario del 
Director y el Desempeño Docente (r=0.4675) en docentes y (r=0.4854) en alumnos 
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y, como tal, este estilo de liderazgo es el que mas prevalece e interviene en el 
Desempeño Docente. Las puntuaciones logradas se han ubicado en un nivel regular 
(tabla 1 y 9) lo cual confirma la variable desempeño docente (tabla 4, 5, 6, 8 y 16), 
porque la responsabilidad en la toma de decisiones del Director es vertical, lo 
demuestra el control a los docentes y el impedimento que las ideas nuevas de los 
docentes salgan a la luz, imponiendo las suyas. Existe relación media a 
considerable entre el estilo de liderazgo Democrático y el Desempeño Docente 
(r=0.6403) en docentes (r=0.7488) en alumnos. Por lo expuesto, este estilo de 
liderazgo interviene en el Desempeño Docente. Las puntuaciones logradas se han 
ubicado en un nivel regular (tabla 2 y 10), lo cual confirma la variable Desempeño 
Docente (tabla 4, 5, 6, 7, 8, 12, 13, 14, 15 y 16) porque demuestra su confianza en 
la capacidad de los docentes asignándoles responsabilidades, en la toma de 
decisiones compartidas y en su capacidad de escucha para aceptar ideas nuevas de 
los docentes.  
 
2.2. Bases teóricas 
2.2.1. Liderazgo transformador 
2.2.1.1. Definiciones de liderazgo  
Rudy C. Cipriano, (en el libro de gerencia, gestión y liderazgo educativos. 
(2011, p. 107): 
El liderazgo es una tema crucial hoy en día, en donde las fronteras se han 
abierto al comercio global; donde las organizaciones y empresas 
permanentemente se encuentran en una constante luchas por ser cada vez 
más competitivas, lo que se ha generado que las personas que las conforman 
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sean eficientes y capaces de mucho de sí para el bienestar de la organización 
o empresa. 
El líder como toda persona posee muchos defectos y virtudes que debe 
conocer; esto implica mirar dentro uno mismo,  conocerse luego entender a los 
demás y reflejar lo que quiere lograr, lo que busca alcanzar con los demás para 
conseguir el éxito.  
Aunque hay para quienes “Administración y Liderazgo” son sinónimos debe 
hacerse una distinción entre ambos términos. 
Distinguir entre liderazgo y administración ofrece importantes ventajas 
analíticas. Permite singularizar el liderazgo para su estudio, sin la carga de 
requisitos relativos al tema, mucho más general, de la administración. 
El liderazgo es un aspecto importante de la administración. La capacidad 
para ejercer el liderazgo efectivo es una de las claves para ser administrador eficaz; 
así mismo, el pleno ejercicio de los demás elementos esenciales de la 
administración tiene importantes consecuencias en la certeza de que un 
administrador será un líder eficaz. 
El liderazgo y la motivación están estrechamente interrelacionados. Si se 
entiende la motivación, se apreciará mejor  qué desea la gente y la razón de sus 
acciones. 
Ralph M. Stogdill, (en el libro de administración de Stoner. J. Freeman. E. y 
Gilbert. D. (2009, p. 514),  en su resumen de teorías e investigaciones de liderazgo, 
señalaba que “existen casi tantas definiciones de liderazgo como personas que han 
tratado de definir el concepto”. Aquí, se entenderá el liderazgo gerencial como el 
proceso de dirigir las actividades laborales de los miembros de un grupo y de influir 
en ellas. Estas definiciones tienen cuatro implicaciones importantes.  
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El primer término, el liderazgo involucra a otras personas; a los empleados o 
seguidores. Los miembros del grupo, dada su voluntad para aceptar las órdenes del 
líder, ayudan a definir la posición del líder y permiten que transcurra el proceso del 
liderazgo; si no hubiera a quien mandar, las cualidades del liderazgo del gerente 
serían irrelevantes.  
En segundo, el liderazgo entraña una distribución desigual del poder entre 
los líderes y los miembros del grupo. Los miembros del grupo no carecen de poder; 
pueden dar forma y de hecho lo hacen, a las actividades del grupo de distintas 
maneras. Sin embargo, por regle general, el líder tendrá más poder.  
Así pues, el tercer aspecto de liderazgo es la capacidad para usar las 
diferentes formas del poder para influir en la conducta de los seguidores, de 
diferentes maneras. De hecho algunos líderes han influido en los soldados para que 
mataran y algunos líderes han influido en los empleados para que hicieran 
sacrificios personales para provecho de la compañía. El poder para influir nos lleva 
al cuarto aspecto del liderazgo.  
El cuarto aspecto es una combinación de los tres primeros, pero reconoce 
que el liderazgo es cuestión de valores James McGregor Burns argumenta que el 
líder que pasa los componentes morales del liderazgo pasará la historia como un 
malandrín o algo peor. El liderazgo moral se refiere a los valores y requiere que se 
ofrezca a los seguidores suficientes informaciones sobre las alternativas para que, 
cuando llegue el momento de responder a la propuesta de liderazgo de un líder, 
pueden elegir con inteligencia. Como afirma Michael Josephson, conocido 
estudioso de la ética: “La ética no se aprende de las personas moralistas, que nos 
sermonean o trata de predicar sobre cuestiones éticas; la ética se aprende de las 
personas que admiramos y respetamos, que ejercen su poder sobre nosotros. Ellas 
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son las que en verdad nos enseñan la ética. Es importante reforzar los ideales, si son 
sinceros. Es muy importante que los líderes y los modelos de roles, trátese de 
estrellas de los deportes o políticos, hagan declaraciones éticas positivas, siempre 
en cuanto no sean hipócritas.  
Cabe señalar que aunque el liderazgo guarda una gran relación con las 
actividades administrativas, y el primero es muy importante para las segundas, el 
concepto de liderazgo no es igual al de administración. Warren Bennis, al escribir 
sobre el liderazgo, a efecto de exagerar la diferencia, ha dicha que la mayor parte de 
las organizaciones están sobre-administradas y sub-liderados. Una persona quizá 
sea un gerente eficaz – buen planificador y administrado justo y organizado, pero 
carente de las habilidades administrativas para canalizar la energía que destacan en 
otros. Ante los desafíos del compromiso dinámico del mundo actual de las 
organizaciones, muchas de ellas están apreciando más a los gerentes que también 
tienen habilidades de líder. 
Rudy C. Cipriano, (en el libro de gerencia, gestión y liderazgo educativos. 
(2011: p. 30):  
El liderazgo está basada fundamentalmente en autoridad personal; un líder 
puede ser definido como una persona capaz de unir a otro para un logro de 
un objetivo determinado. El liderazgo es el arte de dirigir, coordinar y 
motivar individuos y grupos para que alcancen determinados fines. Consiste 
fundamentalmente en que el gerente líder posee buena capacidad expresiva, 




2.2.1.2. Definición de liderazgo transformador  
Dado que el presente estudio, se relaciona con el estilo de liderazgo 
transformacional, es posible citar a Vilar (2006 p. 26), quien lo define como:  
El comportamiento de ciertos directivos que tienden a convertir a sus 
profesores en líderes de la actividad educativa que llevan cabo. Esto lo 
consigue motivándolos a través del logro, es decir, facilitándoles recursos 
para que consigan más de lo que esperaban conseguir por ellos mismos; 
despertándoles su conciencia acerca de la importancia que tienen los 
resultados obtenidos con su trabajo; haciéndoles identificar o subordinar sus 
propios intereses de la institución y finalmente, manifestando que 
expectativas altas de sus trabajo, lo cual eleva el nivel de confianza de ellos 
mismos. 
Bajo esta definición enfocada en el liderazgo transformacional, es que se 
orienta teóricamente el presente estudio. 
Burns (1985), citado por Fischman (2005), “establece que el liderazgo 
transformacional es cuando el líder considera los más altos valores morales para 
guiar a sus seguidores hacia un propósito elevado” (p. 12). De acuerdo con este 
autor, el líder moviliza a los suyos hacia los niveles más altos de moralidad y 
motivación. 
Asimismo, Fischman (2005) basado en los conceptos de Bass (1985) 
concluyó en sistematizar el concepto de líder transformacional, como aquél que: 
- Eleva el nivel de conciencia de sus seguidores sobre la importancia y el 
valor de metas idealizadas. 
- Ayuda a que los miembros de su equipo superen sus intereses personales, 
llevándolos a elegir una causa noble como el bienestar del equipo. 
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  Según Bass (2000), citado por Mendoza y Ortiz (2006) es aquel que 
motiva a las personas a realizar más de lo que ella misma espera y como 
consecuencia de ella se produce cambiar en los grupos, las organizaciones y la 
sociedad. 
Podemos decir que este estilo de liderazgo tiene relación con las 
necesidades humanas ,específicamente con el crecimiento personal ,autoestima y 
autorrealización .Aprende a ejercer influencia idealizada, genera motivación 
inspiracional  logra la estimulación intelectual y presta atención individualizada. 
Esto es el liderazgo de los sistemas humanos configurados por seres 
humanos, cultural y emocionalmente relacionados por múltiples y complejas  redes 
conversacionales verbales y no verbales que intentan lograr objetivos individuales y 
colectivos. 
De acuerdo a esta concepción, y gracias al aporte de  Vilar (2006) el 
liderazgo transformacional es importante por los siguientes aspectos: 
1. Es importante porque proyecta las habilidades y capacidades de una persona 
para guiar y dirigir. 
2. Una organización puede tener un sistema adecuado, y no poseer una gestión 
adecuada, debido a la no existencia de un líder apropiado. Por el contrario 
han existido organizaciones con sistemas de planificación y organización 
inadecuada, pero que con un adecuado líder han logrado sobrevivir. 
3. Es de vital importancia la existencia de un líder con habilidades y 
capacidades que permitan realizar una adecuada gestión, en pro de la buena 




2.2.1.3. Teorías que sustentan el liderazgo transformador   
Stoner. J. Freeman. E. y Gilbert. D. (2009, p. 533), afirman que: 
Las investigaciones sobre la conducta de los líderes se mueven en muchas 
direcciones. En esta sección se analizará el liderazgo carismático o 
transformador, así como una resurrección recién del enfoque conductista. 
Después de analizará dos desafíos que enfrentan nuestras ideas tradicionales 
sobre el liderazgo. Un reto deposita una mirada escéptica en la personalidad 
del líder, mientras que le otro plantea interrogantes sobre la forma en que 
los seguidores ven a sus líderes. 
Según Stoner. J. Freeman. E. y Gilbert. D. (2009, p. 533),  
Un campo que ha despertado gran interés en el estudio de las personas que 
tienen un impacto excepcional en sus organizaciones. Estas personas 
reciben que el nombre del líder carismático o transformadores. El interés 
por estos líderes transformadores tiene, cuando menos los orígenes.  En 
primer término, muchas compañías grandes – entre ellas gigantes como 
AT&T, IBM y GM – han comprendido programas para la “transformación” 
de la organización, con enormes cambio que se deben realizar en plazos 
muy breves. Se ha dicho que estas transformaciones requieren líderes 
transformadores. En segundo, hay muchos que piensan que la teoría del 
liderazgo ha perdido de vista al líder, por concentrarse en las atribuciones, 
conductas y situacionales. La visibilidad de un líder empresarial como Lee 
Iacocca o una figura militar como el general Norman Schwatzkopf nos 
recuerda que algunos líderes, al parecer, tienen características personales 




Para Bernard M. Bass, (en el libro de administración de Stoner. J. Freeman. 
E. y Gilbert. D. (2009, p. 533):  
Al estudiar el concepto de liderazgo transformador, ha contrastados dos 
tipos de conductas de los líderes: la transaccional y transformadora. Los 
líderes transaccionales determinan lo que deben hacer los empleados para 
alcanzar los objetivos de la organización y los suyos propios, clasifican 
dichos requisitos y ayudan a los empleados a pensar que puedan alcanzar 
sus objetivos si realizan el esfuerzo necesario. Por otra parte los líderes 
transformadores “nos motiva para que hagamos más de lo que esperábamos 
hacer originalmente”, porque aumentan nuestra apreciación de la 
importancia y el valor de nuestras tarea, “nos hacen ir más allá de nuestras 
intereses personales para el bien del equipo, la organización o una política 
más general” y porque eleva nuestro nivel de necesidades a las de órdenes 
más altos, por ejemplo la realización. 
Gran parte de teoría del liderazgo que se ha analizado en este capítulo 
también encaja bastante bien dentro de la categoría transaccional de Bass y éste 
argumenta que, hasta ahora, dicha teoría es útil y práctica. Sin embargo, los líderes, 
para ser enteramente eficaces – a para producir consecuencias importantes en sus 
organizaciones – deben usar su visión personal y su energía para inspirar a sus 
seguidores.   
 
2.2.1.4. Dimensiones del liderazgo transformador 
1. Estimulación intelectual 





La práctica de la de la estimulación intelectual puede, por su nombre, 
generar confusiones. Del mismo modo, la frase estimulación intelectual 
puede aplicar que el líder ayudará a su personal a desarrollarse 
intelectualmente. Uno podría creer que esta práctica está más en el 
entrenamiento y en la capacitación; sin embargo, lo que el creador del 
modelo de liderazgo trasformador quiere transmitir está más relacionado 
con la creatividad y la innovación. 
Sobre este tema, Bass menciona lo siguiente: “Los líderes transformadores 
estimulan el esfuerzo de sus seguidores para ser más creativos e innovadores, 
ayudándoles a cuestionar supuestos, replanteando problemas y aproximando viejas 
situaciones con nuevas perspectivas”. 
En la práctica de la estimulación intelectual, el líder reta las creencias de sus 
seguidores y las suyas propias. Los incentiva a pensar “fuera de la caja”, a sugerir 
ideas nuevas para problemas antiguos. El líder crea un entorno propicio para la 
generación e implementación de ideas. 
La estimulación intelectual también es mencionada en las teorías planteadas 
por otros autores contemporáneos de liderazgo. Por citar un ejemplo, Kouses y 
Posner, en su libro The Leadership Challenge – obra que ha vendido más de un 
millón de ejemplares-, sostienen que una de las cinco prácticas que todo líder tiene 
que ejercer es la de “retar el proceso”. Ellos se refieren a la importancia de buscar 
opotunidades, innovar, asumir riesgos y aprender de los errores. John Kotter, otro 
escrito muy reconocido en el mundo del liderazgo, en su libro La fuerza del cambio 
argumenta que una práctica vital para un líder es “determinar la dirección”, e 
incluye el concepto de buscar cambios en el entorno e innovador en productos y 
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servicios. Otro autor importante en estas cuestiones es Warren Bennis, quien en su 
libro On Becoming a Leader define que el líder debe tener “curiosidad y 
atrevimiento”; es decir, debe, ser capaz de asumir riesgos, experimentar e intentar 
nuevos caminos. 
 
2. Motivación inspiracional  
Según David Fischman, (en el libro el liderazgo transformador I (2005: p. 
155): 
Una vez que nuestros seguidores y nosotros hemos conseguido romper las 
normas establecidas y desarrollar al nuevo, es necesario poder transformarlo 
en una visión inspiracional y transcendental, que podamos compartir. Según 
Bass, la práctica de motivación inspiracional involucra lo siguiente: 
“Inspirar a los seguidores, retándolos y proporcionando sentido y 
significado en su trabajo. Fomentar un sentido de equipo, entusiasmo y 
optimismo. Los líderes involucran a sus seguidores en visionar el futuro y 
les comunican claramente sus expectativas. Los líderes demuestran un claro 
compromiso con las metas trazadas y la visión compartida”. 
De todas las prácticas del liderazgo transformador, quizá esta sea la más 
difundida. Durante los últimos años se ha escrito y hablado hasta el cansancio 
acerca de la importancia de contar con una visión. Hoy es difícil encontrar una 
organización mediana que no la tenga.  
Por otro lado, la motivación inspiracional no solo se refiere a la visión 
corporativa. Recuerde que, permanentemente, debemos liderar, innovar y romper 
con lo establecido. Para cada proyecto o servicio innovador, o simplemente para la 
optimización de un proceso, el líder debe plantear con claridad una visión 
43 
 
inspiracional. Todas las técnicas mencionadas en este capítulo se aplican a una 
visión corporativa, así como a la visión de un proyecto específico. En esta práctica 
existe consenso entre los académicos del liderazgo. Kouses y Posner la 
denominación “inspirar una visión compartida”, en la que incluyen no solo la 
capacidad de percibir la visión, sino el poder transmitirla e inspirarla e inspirar a los 
seguidores. Para John Kotter, es la misma práctica mencionada en el capítulo de la 
influencia idealizada, en la que se está “establecida un sentido de dirección”. Este 
autor se refiere a que debemos tener la capacidad de elaborar una visión que 
describa los aspectos claves de la organización en el futuro. Del mismo modo, la 
práctica de la motivación inspiracional también guarda relación con otra práctica 
del modelo de Kotter: la de “alinear a las personas”. Él da mucha importancia a que 
las personas respalden la visión de la manera unificada, en los que indica que el 
líder la comunique y la transmita con fuerza. Warren Bennis también alude a la 
motivación inspiracional en sus escritos, en los que indica que el líder tener una 
“visión que lo guíe”, y además debe ser capaz de comunicarla con pasión a sus 
partidarios.  
 
3. Consideración individual  
Según David Fischman, (en el libro el liderazgo transformador II (2005: p. 
09):  
En un mundo donde los objetivos y metas son cada vez más importantes, la 
consideración individual es una de las prácticas más difíciles de alcanzar. 
Bernard Bass se refiere a ella como la orientación que todo líder tener hacia  
las personas: “Los líderes transformadores prestan atención a las 
necesidades de logro y crecimiento de cada individuos, actuando como un 
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entrenador”. De acuerdo con este autor, la práctica de la consideración 
individual se da cuando el líder crea un clima en el que existen 
oportunidades de aprendizaje, cuando toma en cuenta las necesidades 
individuales de los suyos, cuando fomentan la comunicación de dos vías y 
cuando ve a sus colegas y subordinados se da cuando el líder delega el 
poder de forma adecuada, cuando demuestra que sabe escuchar y transmitir 
empatía a su gente. 
En mi experiencia como consultor, he encontrado que las prácticas de la 
consideración individual y de la influencia idealizada son las más difíciles de 
alcanzar. Por esta razón, desarrollaré con detenimiento ambas prácticas en este 
capítulo y en el siguiente 
Larry Bossidy, quien fuera presidente de la empresa Honeywell de Estados 
Unidos, dice al respecto: 
“cuando te retires, no recordarás lo que hiciste durante el primero o tercer 
trimestre de trabajo. Recordarás a cuántas personas ayudaste a mejorar, a 
cuánta gente ayudaste a que tenga una mejor carrera, debido a su interés y 
dedicación a su desarrollo profesional. Cuando estés confundido y no sepas 
qué tan bien te desempeñas como líder, encuentra la respuesta en cómo le 
va a la gente que lideraste en el pasado”.  
En esta cita, Bossidy logra concentrarse la esencia de la consideración 
individual, que se fomentará en el desarrollo de las personas que un líder ha tenido 
la oportunidad de dirigir en su vida; son ellas quienes calificarán nuestra gestión 
como líderes. James M. Kouzes y Barry Z. Posner se refieren también a la práctica 
de la consideración individual en el modelo mencionado en su libro Credibility: 
How Leaders Gain and Lose It, inteligentemente, ellos han dividido este práctica 
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en dos: “facilitar que otros hagan” – se refiere al temas de dar poder, delegar, 
desarrollar, entrenar y hacer que los seguidores crezcan - , y “alentar el corazón” – 
se refieres a todos los aspectos de motivación, reconocimientos a los seguidores -. 
Asimismo, en el modelo de John Kotter, la consideración individual es 
denominada motivación e inspirando. Él sugiere que le líder debe impulsar a sus 
discípulos para que superen obstáculos y produzcan cambios; además debe también 
ayudarlos a satisfacer sus necesidades y aspirar a los demás altos ideales. Por su 
parte, Warren Bennis incluye la consideración individual en la práctica de la 
pasión. Es a través de su pasión que el líder logra motivar a otros para que los 
sigan. 
 
4. Influencia idealizada  
Según David Fischman, (en el libro el liderazgo transformador II (2005: p. 
87): 
La práctica de la influencia idealizada consiste en que el líder debe ser un 
modelo para sus seguidores. Según bass, “El líder debe ser admirado, 
respetado y debe inspirar confianza. Los seguidores se identifican con el 
líder y pretenden amular sus conductas”. Para lograr dicha admiración, debe 
expresar su integridad y demostrar elevados estándares morales. 
A continuación, presento un caso real en el que un líder desarrolló 
adecuadamente la práctica de la influencia idealizada. Una cadena de 
supermercados contrató a un nuevo gerente. Este se encargó de administrar una 
sucursal que, aunque no tenía malas ventas, tampoco era la mejor de todas. Los 
anteriores gerentes de la sucursal practicador fundamentalmente el liderazgo 
transaccional: dieron a los trabajadores un trato impersonal, les pagaron un sueldo 
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estándar y esperaron, a cambio, un trabajo eximio. Uno de ellos pasaba 80% de su 
tiempo en su oficina y dedicaba solo 20% a la supervisión de la tienda. Llegaba 
tarde y se retiraba temprano, pero exigía a su gente que se quedara hasta las altas 
horas de la noche. El local se veía sucio y descuidado, y los empleados se sentían 
muy desmotivados. Cuando llego el nuevo gerente, lo primero que hizo fue 
convencer a los trabajadores de que lo consideraran uno más de ellos, que no le 
dijeran “señor gerente”, que lo llamaran por su nombre. El nuevo jefe era el 
primero en llegar al tienda y el último en irse. Cuando habían urgencias y era 
inevitable ensuciarse las manos, él participaba – al igual que sus empleados – en 
todas las actividades: cargaba, embolsaba y limpiaba el supermercado. Se tomaba 
el tiempo necesario para entrenar a cada persona en su trabajo, investía 80% de su 
tiempo apoyando a su equipo a desarrollarse y solo destinaba 20% a su oficina. El 
nuevo gerente resultó ser una persona justa, inteligente y compasiva. Sin embargo, 
cuando tenía que ser duro y estricto lo era. En una ocasión, tuvo que despedir a 
muchos trabajadores, a quienes había sorprendió robando mercancía. Este jefe 
ejerció la práctica de la influencia idealizada. Sus subordinados lo seguían no 
porque fuera gerente, sino porque era alguien a quien respetaban y querían. Al poco 
tiempo, logró que su sucursal fuera la que más vendía por metro cuadrado de toda 
la cadena. Al poco tiempo, logró que su sucursal fuera la más vendía por metro 
cuadrado de toda la cadena. Al aplicar el liderazgo transformador consiguió que 
sus colaboradores se hallen más motivados y también obtuvo una mayor 




2.2.1.5. Características inherentes al liderazgo transformacional 
El liderazgo es un proceso 
Anderson y Ackerman (citados por Chamorro 2005, p. 109) este término 
puede comprenderse como el progreso, avance o como un fenómeno natural 
marcado por cambios graduales que guían a un resultado en particular, una serie de 
operaciones que conducen a un fin. 
Por lo tanto concebimos que en el liderazgo, las acciones, eventos que se 
emprenden al interior de la organización no surgen al azar, son el producto de una 
cuidadosa, conjunta e intencional planeación, por lo que los resultados obtenidos 
son responsabilidad de todos. 
 
La relación se basa en la influencia recíproca 
Para Bush, (citados por Chamorro 2005, p. 110) en la organización existen 
relaciones que pueden manifestarse de la siguiente forma: 
1.  Poder posicional: es la autoridad formal, legítimamente otorgada al 
director/a (también recae en el jefe de núcleo, supervisor, jefe de 
departamento) y le confiere el derecho a tomar decisiones y desempeñar un 
papel fundamental en los diversos procesos que se desarrollan al interior de 
la escuela. 
2.  Autoridad de experto: la experiencia y el conocimiento se constituyen en los 
factores legitimadores del poder. Puede residir en el director/a o los 
profesores, lo cual en un momento dado pueden generar conflictos entre los 
líderes formales y los expertos. 
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3.  Poder personal: es independiente de la posición que se tiene dentro de la 
organización, se fundamenta en las características personales del individuo 
como: carisma, fluidez verbal, juicio o capacidad para articular la visión 
4.  Control mediante premios: esta forma de autoridad representa un medio de 
control sobre quienes valoran los premios. En educación este poder se 
ejerce mediante promociones, buenas referencias, asignación de grupos más 
favorables, recomendaciones, preferencias para la realización de seminarios 
entre otros. 
5.  Poder coercitivo: se apoya en el temor de los otros a la sanción, en la 
habilidad para forzar, interferir, o sancionar. En el contexto educativo, en 
ocasiones, esta forma de poder es empleada junto con la de control 
mediante premios con el fin de manipular la conducta de los otros. 
6.  Control de recursos: el control de los recursos (capital financiero, equipos, 
personal…) puede ser una fuente de control en las instituciones educativas 
que gozan de autonomía para distribuirlo. El control de dichos recursos 
otorga el poder sobre aquellos que desean acceder a ellos. 
De esto se puede decir que en el liderazgo del director debe de existir una 
ayuda mutua entre el personal contemplando una autoridad formal en base a su 
conocimiento y experiencia, mostrando carisma, fluidez verbal y sano juicio.  
 
Los líderes y colaboradores son las personas involucradas en la relación 
La principal función del liderazgo es fomentar la creación de nuevas 
destrezas, capacidades y comprensiones que procedan de muchos lugares 
dentro de la organización, lo que conlleva a un liderazgo de 
responsabilidades compartidas. Para lograr su eficacia se hace necesario 
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descentralizar la organización sobre todo en la toma de decisiones, el 
fomento de un compromiso por parte de todos los miembros de la 
organización y, como ya hemos anotado antes, la capacitación de todo el 
personal. (Chamorro, 2005, p. 113) 
Por lo tanto, en una institución la relación entre los líderes y colaboradores 
tiene que ser muy estrecha, debe de existir una delegación de responsabilidades 
compartidas y un compromiso de cada uno de sus integrantes para el progreso de la 
institución.  
 
Los líderes y colaboradores desarrollan propósitos previamente consensuados 
El consenso es un medio que involucra a todos los miembros de la 
organización en la aceptación del resultado del proceso puesto que todos 
han participado activa y significativamente en la discusión que precedió la 
toma de decisiones. De esta forma, los propósitos están relacionados con el 
quién  hace los procesos, más que con el cómo, con la cultura de la 
organización y con la eficacia toda vez que son productos de un acuerdo 
entre la escuela y su comunidad, y están fuertemente cohesionados con su 
visión y misión. (Chamorro 2005, p. 114) 
El liderazgo y el consenso, siempre están de la mano cuando uno de ellos no 
está presente la cadena del funcionamiento adecuado de la empresa se rompe, el 





El Liderazgo posibilita la construcción y transformación de la visión 
En el proceso de liderazgo, la visión ha de ser producto de un proceso 
deliberado y consensuado entre líderes y colaboradores en el que convergen 
las imágenes mentales que cada uno de ellos tiene del futuro que desea para 
la organización, al tiempo que emergen las diferentes concepciones, valores 
y creencias sobre aspectos como los propósitos y la naturaleza de la 
organización, la naturaleza del ser humano, el rol de la familia y el estado, 
la enseñanza y el aprendizaje (en el caso de las instituciones educativas). 
Durante este proceso, las visiones compartidas tardan en emerger. Crecen 
como subproductos de esas interacciones de visiones individuales, las 
cuales al ser genuinamente compartidas permiten el gradual surgimiento de 
nuevas perspectivas. (Chamorro, 2005, p. 115) 
La visión es muy importante en el liderazgo le permiten al líder a tener las 
actitudes como compromiso, alistamiento,  acatamiento formal, y acatamiento a 
regañadientes. La visión periférica facilita la asimilación de posibles respuestas a la 
dirección de parte de los competidores y de otros sectores, directa e indirectamente 
implicados. 
 
El Liderazgo posibilita la construcción y transformación de la cultura 
Según Schein (Chamorro, 2005, p. 117) la cultura se crea en primera 
instancia por las acciones de los líderes, son ellos quienes implantan y vigorizan la 
cultura. Cuando ésta se vuelve disfuncional se precisa de un liderazgo con una 
fuerte visión dinámica de ella, y que, además, posea una alta motivación y 
habilidad para intervenir sobre el proceso cultural impulsando los cambios que sean 
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necesarios; de esta forma, se posibilita que el grupo olvide algunas de sus 
presunciones culturales y aprenda otras nuevas. 
 
2.2.1.6. Rasgos de los líderes y su relación con el liderazgo transformacional 
 
1. Rasgos personales 
 
Valoración de sí mismo 
Para Goleman (citado por Chamorro, 2005, p. 177) el director- líder reconoce sus 
fortalezas y debilidades y se ríe de sí mismo. Es capaz de aprender las cosas que 
debe mejorar y admite de buen grado las críticas y el “feedback” constructivo. Sabe 
cuándo pedir ayuda y dónde debe centrar su atención para cultivar sus habilidades 
de liderazgo. 
 
Confianza en sí mismo 
Goleman (citado por Chamorro, 2005, p. 177) el director - líder sabe asumir tareas 
complejas. Suele tener una fuerte sensación de presencia y de seguridad que le 
ayuda a destacar en el seno del grupo. 
 
Autocontrol 
Goleman (citado por Chamorro, 2005, p. 177) el director - líder que posee la 
capacidad emocional de autocontrol sabe gestionar y encauzar adecuadamente sus 





De acuerdo con Goleman (citado por Chamorro, 2005, p. 178) el director - líder es 
lo suficientemente flexible como para afrontar nuevos retos, se adapta rápidamente 
a los cambios y no tiene problemas en cambiar de opinión cuando así lo exigen los 
nuevos retos y realidades. 
 
2. Rasgos motivacionales 
 
Motivación logro 
El/la directora/a - líder motivado por el logro está orientado a la realización 
de tareas difíciles ya que sus elevadas ambiciones personales le impulsan a mejorar 
continuamente. Además, se caracterizan por ser inquietos, evitan la rutina lo que 
les conlleva a ser más innovadores. (Chamorro, 2005, p. 179) 
  
Motivación de poder personalizado 
Según Chamorro (2005, p. 179) el/la directora/a- líder está motivado por 
conseguir el beneficio personal, conservar prestigio y reputación. Trata de 
conseguir el máximo provecho personal de quienes trabajan con él/ella.  
 
Motivación de poder social 
El/la directora/a – líder está motivado por el servicio de los otros o de la 
institución en la que participa. El poder socializado está al servicio de altas metas 
para los otros u organizaciones y a menudo involucra el auto sacrificio en la 
consecución de tales fines. Asimismo, involucra un “empowerment” más que un 
estilo autocrático de dirección y liderazgo. (Chamorro, 2005, p. 179) 
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Motivación de competencia 
Según Chamorro (2005, p. 180) el/la directora/a – líder motivado por la 
competencia muestra gran interés por conocer el entorno físico y social en el que se 
encuentra su centro educativo con el fin de aprender a conseguir del mismo lo que 
precisa y de tener éxito en las acciones que lleva a cabo. 
 
2.2.1.7. Importancia del liderazgo transformacional en educación 
Álvarez (2001), señala que a pesar del rechazo que a veces manifiestan los 
propios directivos y el profesorado en general a asumir el rol del liderazgo en la 
educación, sin embargo casi toda la literatura sobre el tema subraya la importancia 
que el ejercicio de un cierto liderazgo institucional tiene para la calidad de la 
educación. 
Todos los estudios actuales sobre calidad y eficacia. Todas las 
investigaciones sobre escuelas eficaces a las que hemos hecho referencia 
anteriormente nos confirman que el director, tanto en su perfil institucional, es un 
factor determinante de la calidad educativa. Las razones están agrupadas en tres 
tipos: 
 
Razones de tipo sociológico 
Ningún grupo humano, sobre todo mediano o grande, funciona eficazmente 
sin algún tipo de liderazgo. Pueden existir tres razones que justifiquen esta actitud: 
a. En las estructuras organizativas profesionales de tipo liberal, todo el mundo 
se siente líder. En la educación con más motivo, todos los profesores poseen 




b. Este liderazgo de hecho limita, relativiza o cuestiona cualquier otro tipo de 
liderazgo externo que pretenda a su vez liderar a los líderes. En el caso de 
que alguien lo intente debe hacerlo desde el plano informal y de forma 
ocasional por alguien capaz de concitar intereses corporativos frente a 
intereses institucionales. 
c. En la enseñanza que depende de una “Cultura administrativa” cada 
funcionamiento sabe lo que tiene que hacer desde el punto de vista de 
procedimientos y normas. Como mucho los profesores aceptan a  alguien 
que, como director técnico, supervise y recuerde la normativa o que les 
represente frente a la administración y lo padres. 
 
Razones de tipo Psicológico.  
Cuando un colectivo se ve obligado a trabajar en una mínima dinámica de 
colaboración, impuestas por las leyes (prescripción del proyecto Educativo y 
Curricular) o por la cultura social imperante, se genera un conjunto de tensiones 
permanente entre los objetivos de la institución y los intereses corporativos o 
personales de los miembros del grupo. Esta confrontación inevitable, si llega a 
límites inadmisibles, puede desestructurar al grupo y amenazar la calidad deseada 
por  los contribuyentes. La necesidad del líder que armonice los objetivos 
institucionales y los intereses personales es evidente. 
 
Razones de tipo profesional:  
Existen dos aspectos en la gestión e un grupo mediano o grande para los que 
no basta la capacidad del experto a la hora de conseguir la eficacia deseada del 
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grupo. Estos aspectos son: La consecución de resultados de calidad en función de 
la satisfacción del cliente y las relaciones humanas. 
La capacidad de proporcionar visión de futuro que incentive el duro trabajo 
cotidiano, la capacidad de entusiasmar para conseguir objetivos de calidad, con 
eficiencia, es decir, con iguales o menores recursos y con mas trabajo solo lo puede 
conseguir un líder. La capacidad para producir innovación y cambio tan necesarias 
en la escuela, la capacidad para asumir reformas que a veces atentan contra 
nuestros intereses “adquiridos” solo se puede conseguir desde dentro de la escuela 
y por un director que haya desarrollado habilidades de liderazgo. 
 
2.2.1.8. Capacidades del nuevo liderazgo transformador que se intuyen en 
las futuras instituciones educativas: 
Para Álvarez (2001), a todo directivo que pretenda liderar un equipo de trabajo 
pensando en el cambio hacia una escuela centrada fundamentalmente en la 
educación y en el aprendizaje, se le exigirían capacidades hasta ahora ignoradas en 
el ámbito excesivamente administrativo de las escuela, como son las relaciones 
humanas, la motivación del personal a su cargo, la participación y la integración 
del personal alrededor de un proyecto consensuado  
 
Capacidades cognitivas:  
Que se traducen en habilidades como facilidad para reducir grandes masas de 
información a esquemas fácilmente comprensibles para los demás mediante 
modelos de organigramas simples son capaces de recoger seleccionar y ofrecer a 
los profesores información relativa a su trabajo así como crear canales de 




Capacidades de interacción:  
Saben que s éxito profesional como directivos depende de que los demás trabajen 
en una línea de calidad solo valen lo que vale su equipo de aquí la importancia que 
adquiere la capacidad de seleccionar y articular un equipo eficaz como valor 
añadido crear equipo mediante una interacción constructiva pasa por la capacidad 
de ayudar a crecer a los que trabaja con el o ella preocuparse del equipo significa 
sobre todo preocuparse por su desarrollo personal. 
 
Capacidades de innovación:  
Estas capacidades hacen referencia a la facilidad en que acepta el cambio y se suma 
el riesgo, sin vértigo con el equilibrio propio de quien sabe que uno pueda desandar 
lo andado y volver a empezar. También hace referencia esta capacidad a la 
habilidad de aprender y desaprender con el objeto de incorporar nuevos esquemas 
mentales que puedan ofrecer a sus colaboradores con convicción. 
 
2.2.2. Gestión administrativa de calidad 
2.2.2.1. Definiciones de la Gestión administrativa 
Según Frigerio y Poggi (2005), “administrar es prever las acciones que 
hacen posible la gobernabilidad de la institución o lo que es lo mismo, lo que 
permite que la institución transmite por los caminos que le hemos trazado” (p. 122) 
Por lo tanto, a través de la gestión administrativa se procesan las demandas 
cotidianas, aquí se construye una rutina que permite procesar los conflictos y 
mediar continuamente en la tensión que provoca la adaptación y asimilación de los 




Rendón (2009), precisa que:  
El análisis de esta variable permite el reconocimiento del tipo de actividades 
que desde la administración escolar favorecen o no los procesos de 
enseñanza y de aprendizaje con el propósito de que puedan modificarse para 
mejorar los rendimientos educativos de los alumnos, las prácticas de 
docentes, directivos y del personal de apoyo y asistencia (p. 87). 
Las acciones de la gestión administrativa se refieren a la coordinación 
permanente de recursos humanos, materiales, financieros y de tiempo, además de 
garantizar acciones de seguridad e higiene, control de la información relativa a 
todos los actores de la escuela y cumplimiento de la normatividad, así como la 
relación con la supervisión escolar en sus funciones de enlace entre las normas y 
disposiciones de la autoridad administrativa. 
Según la Secretaría de Educación Pública de México 2001, citado por Ríos, 
(2007), en la gestión administrativa: 
Se pueden identificar rubros referidos a la administración de los recursos 
materiales, financieros y humanos de que dispone la institución. También se 
abarca aspectos como: relaciones laborales, control escolar y cumplimiento 
de la normatividad escolar, entre otros, e incluye criterios, mecanismos y 
procedimientos en la asignación de recursos para el desarrollo de las 
diversas actividades de la escuela (p. 16). 
La gestión administrativa se refiere a todos los recursos con los que cuenta 
la institución; el financiamiento que requiere acción sugerida para desarrollar 
actividades docentes, estudiantiles y administrativas. 
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En esta se incorporan los recursos necesarios, disponibles o no, con vistas a 
su obtención, distribución, articulación y optimización para la consecución de la 
gestión de la institución educativa. 
Para el Ministerio de Educación (2011), en la gestión administrativa: 
Se incluyen acciones y estrategias de conducción de los recursos humanos, 
materiales, económicos, procesos técnicos, de tiempo, de seguridad e 
higiene, y control de la información relacionada a todos los miembros de la 
institución educativa; como también, el cumplimiento de la normatividad y 
la supervisión de las funciones, con el único propósito de favorecer los 
procesos de enseñanza-aprendizaje. (p. 36). 
Por lo tanto, esta dimensión busca en todo momento conciliar los intereses 
individuales con los institucionales, de tal manera que se facilite la toma de 
decisiones que conlleve a acciones concretas para lograr los objetivos 
institucionales 
Así también el Ministerio de Educación (2011), “agrega que algunas 
acciones concretas serán la administración del personal, desde el punto de vista 
laboral, asignación de funciones y evaluación de su desempeño” (p.36); el 
mantenimiento y conservación de los bienes muebles e inmuebles; organización de 
la información y aspectos documentarios de la institución; elaboración de 
presupuestos y todo el manejo contable-financiero. 
Desde la gestión administrativa se analizan las acciones de gobierno que 
incluyen estrategias de manejo de recursos humanos, financieros y tiempos 
requeridos, así como el manejo de la información significativa que, tanto desde el 




Según Ramírez y Gonzáles (2007), “la gestión administrativa es el conjunto 
de acciones mediante las cuales el o los directivos desarrollan sus actividades a 
través del cumplimiento de las fases del proceso administrativo: Planear, organizar, 
dirigir, coordinar y controlar” (p. 36). 
La gestión administrativa son las acciones que realiza el personal encargado 
cumpliendo determinado procesos para garantizar los procesos educativos que son 
planeados organizando dirigiendo, controlando y coordinando. 
La gestión entendida así, recae en los actores, directivos y no directivos del 
núcleo, quienes deben dejar de ser predominante ejecutores de instrucciones 
uniformes y pasar a ser gestores y creadores de alternativas apropiadas a cada uno 
de los contextos escolares. 
 
2.2.2.2. Elementos de la gestión administrativa de calidad 
Según Firgerio y Poggi (2005, p.127), los elementos de la variable gestión 
administrativa, son las siguientes: 
- La previsión de los recursos 
- El control normativo 
- Tareas institucionales 
 
1. La previsión de los recursos 
Según Frigerio y Poggi (2005), “muchos de los esfuerzos de las 
instituciones se utilizan para gestionar ante los organismos pertinentes la previsión 
de elementos que permitan dar satisfacción a las necesidades más acuciantes” 
(p.127). Otra buena parte de la energía se consume en la búsqueda de fuentes 
alternativas que complementen dicha financiación. 
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Es una forma de utilizar la información a través de toda la organización en 
áreas claves como producción, compras, administración de inventario, control 
financiero, administración de recursos humanos, logística, distribución, ventas, 
marketing y administración de relaciones con clientes. 
Según Díaz (2010):  
La previsión de recursos alude a todo lo relacionado con el aspecto 
económico que garantiza el funcionamiento de una Institución Educativa, el 
factor Infraestructura alude a todo lo relacionado con la planta física en la 
que funciona y presta servicios la institución educativa. El factor 
Equipamiento alude a todo lo relacionado con los bienes muebles necesarios 
para brindar un eficiente servicio educativo (p. 59). 
Están diseñados para incrementar la eficiencia en las operaciones de la 
compañía que utilice, además tiene la capacidad de adaptarse a las necesidades 
particulares de cada negocio, puesto que es un sistema compuesto por un conjunto 
de módulos funcionales estándar y que son susceptibles de ser adaptados a las 
necesidades de cada empresa 
Para Alvarado (2006): 
En el sector educación, el manejo de los recursos materiales o físicos, en 
nuestro criterio notoriamente diferente de la función logística empresarial, 
engloba bajo la denominación infraestructura educativa, las funciones 
administrativas de a) construcción (o adquisición), b) mantenimiento y c) 
seguridad de: Edificios (aulas, locales e incluso terrenos) Equipos 
(mobiliario e instalaciones) y Material educativo en general. (p. 183) 
Según el autor a los recursos materiales se le denomina infraestructura 
educativa, que se encarga de administrar la construcción o adquisición, el 
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mantenimiento y seguridad, de los edificios, equipos y materiales educativos en 
general. 
Sea cual fuere la situación, la administración del establecimiento educativo 
podría cumplir varias funciones para mejorar la obtención y utilización de los 
recursos escolares. No desconocemos que, en la práctica, las mismas son realizadas 
por los directivos. Ellas son: 
Prever las necesidades humanas y materiales futuras de la institución y 
precisar el momento en que estas necesidades deberán ser satisfechas. 
Establecer un orden de prioridades para la satisfacción de las mismas. 
Identificar a los posibles proveedores de los recursos requeridos: ya sea el Estado, 
las cooperadoras, otras instituciones públicas o privadas que desarrollan 
actividades en el medio social cercano a la escuela. 
Identificar los canales y contactos más aptos para acercarse a los potenciales 
proveedores de los recursos. 
Iniciar las gestiones con la debida antelación como para garantizar la satisfacción 
de la mayor cantidad posible de necesidades, en el tiempo que estas lo requieren. 
 
2. El control normativo 
Según Frigerio y Poggi (2005), “los sistemas educativos y las instituciones 
que de ellos forman parte, cuentan con una estructura de organización formal y un 
conjunto de normas que prescriben esta estructura y regulan las funciones que cada 
uno de sus integrantes debe cumplir” (p.127). 
Los administradores tienen la tarea de diseñar estrategias para controlar el 
cumplimiento normativo y en el ejercicio de esta función deben, en más de un caso, 
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vencer la resistencia de los actores que le encuentran escasa utilidad a los requisitos 
de formalidad. 
Según Díaz (2010), “el control encargado de lograr la ejecución del control 
de la institución, mantiene dependencia técnica y funcional del ministerio de 
educación y depende administrativamente del estado” (p. 81). 
Por lo tanto el control puede definirse como un conjunto de procedimientos, 
políticas, directrices y planes de organización los cuales tienen por objeto asegurar 
una eficiencia, seguridad y orden en la gestión contable y administrativa de la 
empresa. 
Para Alvarado (2006), el control normativo es: 
El control en la gestión educativa según el enfoque gerencial de la  
educación que consiste en evaluar, medir y ponderar los resultados de lo 
ejecutado, con lo previsto en el plan o programa de desarrollo de la 
Institución Educativa, pudiendo ejercer dicho control durante todo el 
proceso y al final del mismo (p. 183).  
Por lo tanto, el propósito fundamental del proceso de control es 
lógicamente, verificar para corregir, es decir, retroalimentar el proceso. 
 Según Alvarado (2006) los principales elementos del proceso de control 
normativo son: 
El patrón de ponderación: Constituido por los planes o programas, que se 
han ejecutado, que contienen los indicadores, características y perfiles de cómo 
deben realizarse las acciones, para lograr los resultados esperados en términos de 




La ejecución de la medición: Se realiza para determinar los desaciertos y 
omisiones que han tenido lugar en el proceso de la gestión educativa, con el 
propósito de corregirlos y mejorarlos.  
Las estrategias de reajuste del proceso: Consiste en determinar y diseñar 
que técnicas y procedimientos se emplearán para corregir los errores y desaciertos 
encontrados en el proceso.  
La retroalimentación: Es la aplicación de las técnicas y estrategias 
correctivas para optimizar el proceso y lograr los resultados previstos inicialmente. 
En este sentido el control normativo son las políticas prescritas por el 
director para el buen funcionamiento operativo de la institución educativa, la 
exigencia por el cumplimiento de un requisito formal no puede neutralizar ni 
impedir acciones orientadas a obtener objetivos prioritarios de la institución. 
 
3. Tareas institucionales 
Según Frigerio y Poggi (2005), “la construcción de organigramas 
institucionales y la distribución de tareas en despacio y tiempo son requisitos para 
una mínima organización del trabajo” (p. 128).  
No hay institución que pueda eludir el caos, si estas dos tareas básicas no se 
cumplen. A pesar de su apariencia formal, su elaboración requiere largas sesiones 
de negociación y ajuste entre las pretensiones y posibilidades individuales y las 
necesidades institucionales. Todos conocemos cuánto cuesta organizar los horarios 
y asignar aulas de modo que el conjunto de los actores se sienta satisfecho. 
Rendón (2009), afirma que:  
Las organizaciones escolares que asumen profesionalmente su misión y 
tienen clara su visión sobre lo que quieren obtener como resultados de 
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calidad, se esfuerzan sistemáticamente por mejorar sus procesos y 
resultados, siempre encuentran oportunidades de mejora, se organizan para 
concentrarse en lo importante y buscan estrategias para impedir que lo 
urgente se convierta en la prioridad, dan seguimiento sistemático a los 
acuerdos y asumen compromisos de acción. Evalúan con periodicidad sus 
avances, modifican aquello que no contribuye con lo esperado y utilizan la 
autoevaluación como herramienta de mejora y sus indicadores como las 
evidencias de logro (p. 87). 
Las decisiones que resulten de las negociaciones de las partes, adquieren 
legitimidad en la medida que quien coordina aparezca representando los intereses 
generales de la institución y ajeno a las disputas parciales. La manera de evitar 
sospechas y conflictos es dotar a todos los procesos de la mayor transparencia 
posible. 
La organización formal de todas las actividades institucionales, en especial 
del espacio y del tiempo, corresponde al área administrativa, pero no resulta, como 
hemos visto, sólo de las previsiones técnicas, sino que a su elaboración concurren 
todos los factores internos y externos que de uno u otro modo tienen presencia 
institucional. 
Para que la organización formal tenga posibilidades de corresponderse con 
la real, no se debe dejar de atender ninguno de estos factores. Pero para que el 
resultado sea aceptado por todos, debe estar lo más cerca posible de lo que la 
mayoría de los actores considera como deseable para la institución. 
Alvarado (2006), afirma que en las tareas institucionales:  
Las instituciones cumplen la función de cohesionar a la sociedad, a través 
de ellas se busca la unión de la sociedad, las instituciones como su nombre 
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los dice son algo instituido, creado por una sociedad en base a su 
idiosincrasia (características propias, únicas, de cada sociedad o persona) en 
un comienzo fueron establecidas y luego fijadas como algo legal instituida, 
ahí se convierten en instituciones, lo instituido, es algo que toda la sociedad 
acepta como normal y real son bases que hacen que una sociedad fije 
normas, y formas de pensar y de proyectarse, esto no quiere decir que sean 
inamovibles, por el contrario constantemente se dan en la sociedad luchas 
por cambiar lo instituido y actualizar conceptos a los tiempos que le toca a 
la sociedad transitar, como paso con el ejército que dejo de ser obligatorios 
(p. 183). 
Por lo tanto las tareas institucionales se plasman en el contexto comunidad – 
escuela la institución educativa debe de encargarse que estas dos cohesionen a 
través del tiempo. 
Las tareas instituciones están netamente relacionadas con las otras, ya que 
desde la Gestión se asegura, garantiza o apoya las funciones de docencia, 
investigación científica y de proyección social. 
 
2.2.2.3. Dimensiones de la variable gestión administrativa de calidad 
Según Rendón (2009, p. 87), las dimensiones es un conjunto de procesos 
teóricos-prácticos integrando a todos los componentes que tiene una institución 
llevando estos de manera sistematizada y ordenada dentro del sistema educativo, 
para cumplir los mandatos sociales. 
Es un proceso amplio, integral y participativo cuya esencia es la 
transformación de las instituciones educativas y que se concreta en la construcción 
de los proyectos educativos institucionales.  
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Es ambigua no se tiene con claridad, si realmente se puede considerar como 
una escuela u organización ya que algunos autores difieren. 
Es preciso también dar a conocer las características de la gestión 
administrativa en cada una de las funciones que cumple en el proceso educativo: 
 
1. La planificación  
León (2012) afirma sobre las características de la planificación: 
Por planificación podemos entender el primer paso del proceso 
administrativo, cuyo objetivo es  definir los objetivos o logros a 
cumplir, ya sean estos objetivos generales o específicos, macro  
institucionales o solo de la institución, precisar que nos tomará 
lograr estas metas, que tipo de  recursos pondremos a disposición de 
los objetivos que nos guían (p. 10).   
Podríamos decir que es la coordinación entre las diversas unidades 
participantes en el desarrollo educativo con el objeto de alcanzar los objetivos 
predeterminados, asimismo la planeación es proyectar el futuro deseado y los 
medios efectivos para conseguirlo. Es un instrumento que usa el hombre sabio.  
Según León (2012,) La planificación Educacional, al estar inserta dentro del 
macro proceso social, debe abordar a lo menos dos problemas centrales de la 
comunidad:  
Problema Político: Se refiere a las necesidades y la selección 
jerarquizada de los objetivos básicos de la comunidad, con relación a 
mejorar la participación en las decisiones políticas que los incumben 
y que les permitirán mejorar sus condiciones de vida.  
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Problema Económico: Se relaciona con la adecuación de recursos 
escasos y de uso alternativo ante fines múltiples y jerarquizables (p. 
11).  
 De esta forma la planificación se convierte en una herramienta que sirve de 
hoja de ruta al  sistema educativo, a la vez que se inserta plenamente de manera 
informada en las necesidades de  la comunidad, permitiendo que la Educación se 
convierta en un poderoso instrumento de  movilidad social.  
 Para León (2012, p. 11) la planificación es una absoluta necesidad dentro 
de una organización de carácter formal, ya que la Planificación permite lo 
siguiente: 
Reducir la incertidumbre frente a los cambios y la angustia frente al futuro  
Concentrar la atención y la acción en el logro de los objetivos propuestos  
Propiciar una operación económica, el hecho de concentrar la atención en 
los objetivos  provoca reducir los costos, es decir buscar el mayor beneficio con el 
menor costo.  
Facilitar el control, permite el saber lo que se quiere hacer, permite 
encontrar la máxima  eficiencia organizacional.  
 
2. La organización  
León (2012), “la organización la ubicamos como el segundo paso dentro del 
procedimiento administrativo, que se realiza en el desarrollo educativo. La 
Organización puede ser abordada desde dos ópticas,  como orgánica y como la 
acción de organizar, la que denominaremos función organización” (p. 12).  
La organización puede ser conceptualizada como una estructura constituida 
por roles y organigramas, donde existe una coordinación específica y existe 
68 
 
independientemente de las personas que la integran. Asimismo, León (2012), 
reafirma sobre la organización que: 
Desde la perspectiva de la función esta puede ser definida como la 
acción o el acto de preparar las mejores y más pertinentes 
condiciones. O la generación del apropiado clima laboral, con el 
objetivo de cumplir las metas propuestas y de mejorar 
cualitativamente la producción educativa (p. 12).  
La palabra organización se deriva de organismo, que tiene como significado 
crear una estructura con partes integradas de tal forma que la relación de una y otra 
está gobernada por su relación con el todo.  
León (2012), el trabajo de organización dentro del desarrollo educativo: 
Busca entre otros objetivos lograr la SINERGIA EDUCATIVA, la 
cual la podemos definir como el logro de la mayor potencia y 
efectividad fruto del trabajo mancomunado entre las distintas partes 
que conforman la organización, se podría resumir la Sinergia 
diciendo que el trabajo en equipo es siempre más provechoso que el 
de la mejor de las individualidades (p. 12).   
También podemos se puede usar el concepto de acción conjunta de diversas 
operaciones destinadas a obtener un efecto único, con prudencia y racionalidad del 
uso de los recursos académicos y materiales.  
No obstante lo anterior debemos dejar establecido que la buena 
organización, requiere previamente un buen trabajo de planificación  
Según León (2012, p. 13) la organización para que pueda obtener sus logros 
debe estar basada en algunos principios que la dan coherencia a la organización, de 
esta forma la organización toma su característica de preedictiva:  
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Propósito: los logros u objetivos a conseguir  
Causa: Área de mando  
Estructura: Autoridades, actividades departamentalizadas  
Proceso: Efectividad, certidumbre y seriedad  
 
3. La dirección  
Según León (2012) la función Dirección: 
Es la tercera etapa del trabajo administrativo del desarrollo 
educativo la función dirección se inserta dentro de la etapa ejecutiva, 
es decir la etapa donde se realiza el acto educativo propiamente tal. 
Una aproximación Al concepto de Dirección nos dice que: "La 
dirección constituye el aspecto interpersonal de la administración 
por medio de la cual los subordinados pueden comprender y 
contribuir con efectividad y eficiencia al logro de los objetivos de la 
organización (p. 13).  
La función o etapa Dirección, al igual que las otras etapas tienen una 
naturaleza interactiva, es decir se repite en los distintos niveles donde ella se debe 
exteriorizar.  
Según León (2012, p. 13) la dirección en cuanto a su ejecución adquiere su 





2.2.2.4. Enfoque teórico en la que sustenta la variable gestión 
administrativa 
 
Teoría de las relaciones humanas  
Según Chiavenato (1996) la teoría de las relaciones humanas se origina, 
principalmente, en: 
La necesidad de humanizar y democratizar la administración (ser equitativo 
con todos los empleados), liberándola de los conceptos rígidos y mecánicos de la 
teoría clásica.  
Es decir el hombre es motivado e incentivado por estímulos sociales y 
económicos.  
El desarrollo de las llamadas ciencias humanas principalmente la psicología 
y la sociología. Las ciencias humanas vinieron a demostrar de manera gradual lo 
inadecuado de los principios de las teorías clásicas.  
Conclusiones de los estudios, relativos a las Relaciones Humanas realizadas 
por Elton Mayo citado por Chiavetano, (1996, p. 136):  
 
El nivel de producción es resultante de integración social.  
El nivel de producción no está determinado por la capacidad física o 
fisiológica del trabajador (como afirma la teoría clásica), si no por las normas 
sociales y las expectativas que lo rodean.  
 
El comportamiento social de los trabajadores.  
La experiencia de hawthorne permitió verificar que el comportamiento del 
individuo se apoya totalmente en el grupo. 
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En general, los trabajadores no actúan o reaccionan aisladamente como 
individuos, sino como miembros de grupos. El comportamiento de los empleados 
está significativamente influenciado por las normas y los valores desarrollados por 
los grupos sociales en que participan, conforme a los siguientes autores.  
Kurt Lewin (citado por Chiavetano, 1996) “Si los estándares del grupo 
permanecen inmodificables, el individuo resistirá al cambio. Si el estándar del 
grupo fuese modificado, se eliminaría la resistencia al cambio debido a la relación 
entre el individuo y el estándar del grupo” (p.136).  
El poder del grupo para provocar cambios en el comportamiento individual 
es muy grande y la administración no puede tratar por separado a los trabajadores. 
Necesita tratarlos como miembros de grupos de trabajo y sujetos a las influencias 
sociales de esos grupos.  
 
Las recompensas y razones sociales.  
Para Frederick Winslow Taylor (Chiavetano, 1996),  y para la mayoría de 
los autores clásicos, “los dominaba el concepto de hombre económico, según el 
cual el hombre es motivado e incentivado por estímulos sociales y económicos 
(plan de incentivos salariales para elevar la eficiencia y bajar los costos de 
operación)” (p. 137).  
Según Chiavetano, (1996) “Elton Mayo y sus seguidores creían que esa 
motivación económica era secundaria en la determinación del rendimiento del 
trabajador” (p. 138). 
Para la Teoría de las Relaciones Humanas, las personas son motivadas 
principalmente, por la necesidad de reconocimiento, aprobación social y de 
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participación en las actividades de los grupos sociales en los cuales convive. De ahí 
el concepto de hombre social 
 
Los grupos informales.  
Según Chiavetano, (1996) “Se concentran casi totalmente en los aspectos 
informales de la organización (grupos informales y comportamiento social de los 
empleados, creencias, actitudes especialistas)” (p. 138).  
El concepto de organización informal se delineo con la teoría de las 
relaciones humanas: la organización no solo se compone de personas sino que es el 
conjunto de las personas que se relacionan espontáneamente entre sí.  
 
Las relaciones humanas.  
Según Chiavetano, (1996) “En la organización, los individuos participan en 
grupos sociales y se mantienen en una constante integración social” (p. 138).  
Para poder explicar y justificar el comportamiento humano de las 
organizaciones la Teoría de las Relaciones Humanas estudió intensamente la 
interacción social. Relaciones humanas son las acciones y actitudes resultantes de 
los contactos entre personas y grupos en donde cada individuo es estimulado a 
expresarse libre y sanamente.  
 
La importancia del contenido del trabajo.  
Según Chiavetano, (1996) “El contenido y la naturaleza del trabajo tienen 
enorme influencia sobre la  moral del trabajador (p.139). 
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Los trabajos simples y repetitivos tienden a volverse monótonos y 
mortificantes, afectando de manera negativa las actitudes del trabajador y 
reduciendo su eficiencia. 
  
2.2.2.5. Definición de calidad  
Según Stoner. J. Freeman. E. y Gilbert. D. (2009: p. 229):  
¿Qué es una educación de calidad? Pregunta sencilla, pero difícil de 
contestar. La educación se calidad dependerá se cuáles sean sus objetivos y 
que piensa hacer con sus estudios. Por ejemplo, una educación de calidad 
variaría dependiendo de que usted quiera ocupar un puesto gerencial en una 
pequeña empresa o un doctorado en filosofía.  
La definición de la calidad de la educación depende de la posición que usted 
tenga en la institución que proporciona la educación, sea usted profesor, estudiante, 
gerente o una empresa que contrata a estudiantes y egresados de centro de estudios. 
Además, la definición de educación de calidad debe tomar en cuenta que la 
educación forma parte de un sistema. La calidad una parte del sistema puede ser 
estupenda, pero de peor de calidad en otras partes del sistema, conduciendo a la 
disminución general de la calidad de la educación. 
El término calidad representa un concepto muy complejo que se ha 
convertido, universalmente, en uno de los demás atractivos para la teoría de la 
administración. Hoy, en el mundo de las empresas, se ha iniciado la revolución de 
la calidad. Aunque estas preocupación por la calidad es muy antigua (como se verá 
más adelante), por ahora baste  decir hoy que, hoy por hoy, todo negocio quiere 
tener productos y servicio de calidad, y con ello queremos decir productos y 
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servicio que son superiores a la media, que tiene el nivel de desempeño necesario 
que son asequibles.     
 
2.2.2.6. Una historia de la calidad 
Según Stoner. J. Freeman. E. y Gilbert. D. (2009: p. 230), Casi todos los 
estudiosos están de acuerdo con que un punto crítico de la historia de la calidad se 
presentó en Japón, después de la Segunda Guerra Mundial. La industria japonesa 
estaba totalmente destruida y había que reconstruirla desde el principio. Un grupo 
de estadounidenses, se dirigió a Japón para ayudar a los japoneses a construir y 
operar instalaciones fabriles modernas. Homer Sarasonhn, uno se esos 
estadounidenses, enseño a los japoneses a usar las estadísticas en los procesos de 
manufactura. Como él mismo dice: “Pienso, en resumen, que lo que existe en un 
sistema… que uno no está viendo una fábrica… que está viendo un sistema, cuyo 
insumo es el diseño que ha hecho uno, es el propósito por el cual se quiere que esta 
artículo exista, así como todo lo que requiere para llagar al cliente y colocar ese 
artículo en su manos, a su entera satisfacción”.     
 
2.2.2.7. Evolución de la administración de la calidad  
Según Guanilo C. (2010: p. 15), Sin alcanzar niveles complejos para definir 
calidad, nuestros antepasados más remotos percibían en todas las “cosas” que 
observaban, manipulaban y transformaban: desde lo más simple, que fue la 
recolección de vegetales para distinto fin y la caza de animales salvajes, hasta la 
preparación de vestimenta y fabricación de instrumentos para proveerse alimento y 
para la defensa personal y grupal. Todo acto humano estaba seguido de un proceso 
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de mejora, y ahí nace precisamente el concepto de calidad y el concepto de la 
calidad total, cuando tal mejora una toma un ritmo continuo. 
A partir de ello, y toda vez que de historia de trata – y lo histórico se narra - , 
los estudiosos del venir de los tiempos nos refieren que la habilidad para la revisión 
de la calidad se ubica en épocas inmemorables.  
Alrededor del 1700 a.C., en babilonia, la calidad en la edificación de casas 
estaba regulada por el Código de Hammurabi, uno de cuyos preceptos instituía que 
si se presentaba la circulación de que un constructor edificaba una casa y no lo 
hacía con una lata resistencia y, a consecuencia de ello, se venía abajo y mataba a 
sus habitantes, el constructor era declarado reo de muerte. Posteriormente, los 
fenicios también aplicaron un esquema parecido de ejercicio correctivo para 
asegurar la calidad, eliminado la reiteración de errores: los inspectores 
sencillamente mutilaban la mano de la persona responsable de la calidad 
insatisfactoria.  
En la ruinas de los asentamientos humano prístinos del mundo, se evidencia 
calidad, expresada como la búsqueda permanente de la comodidad y del buen 
estado anímico para vivir. Muestra de ello son las pirámides de Egipto antiguo, las 
columnas griegas precristianas, las edificaciones de la Caldeos – Asiria, y, en 
nuestro país, Caral, Chavín, Mochica, Nazca, Paracas, etc. 
…Deming lanza el libro Out of the Crisis, en 1986. En él expone con 
profusión su filosofía de calidad, productividad y posición competitiva, 
incorporando sus célebres para la administración (los 14 puntos de Deming). 
En 1987, surge la serie ISO 9000, la cual compila los avances de la ISO en 




1994, Deming pone en circulación mundial su libro The New Economics, en 
el que desarrolla ampliamente su denominado “sistema de conocimiento 
profundo”. Según el autor, es inevitable su uso cuando se pretende cambiar el estilo 
gerencial actual a uno insuperable.   
 
La evolución de las estrategias en la gestión de calidad total  
Durante muchas décadas, las publicaciones dedicadas a los negocios se han 
ocupado, con diferentes conceptos, de lo que hoy conocemos como competitividad. 
Kenichi Ohmae, en la mente del estratega, hace valiosos comentarios sobre la 
evolución de los aspectos empresariales hasta llegar al concepto de gestión de 
calidad total. En particular define el potencial competitivo de una empresa en 
términos de su “capacidad estratégica”. En principio, Kenichi Ohmae nos brinda 
las estrategias empresariales de mayor aplicación desde las décadas de 1970 y 
1980. 
Estrategia en la década de 1970. Se abandona la mirada introspectiva 
empresarial enfocada en las fortalezas y se gira la atención hacia el mercado que le 
interesa a la empresa, el cual se convierte en el principal elemento de la estrategia 
empresarial. Este viraje va asociado a la estructura corporativa y ello sucede 
cuando, mirar al mercado, se advierte la mayor cantidad en la demanda que 
requiere formar organizaciones conglomeradas para atenderla.  
Estrategia en la década de 1980. A partir de la visión de conglomerados para 
atender un crecimiento e interesante mercado, se cae en cuenta de que así la 
empresa siempre es dependiente de otras. 
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Se efectúa en cambio de estrategia hacia otra que propicia el fortalecimiento 
de la empresa. Se concluye que un mercado interesante no asegura necesariamente 
ganancias sostenidas.  
Estrategias en la década de 1990. Las empresas inicias una introspección de 
mayor escala incidiendo en la calidad, percibida como una actividad operacional, 
fracción de un sistema, relacionada con la cultura y valores de la organización. 
Estrategia en el siglo XXI. La posición competitiva de una empresa y la 
estrategia empresarial determinan la manera como esta interpreta su ambiente o 
interactúa con él. Una clara ventaja de añadir calidad se justifica no solo porque da 
más y más intuitivas de mismo ambiente. Es así que la calidad incide en la 
apreciación del ambiente y sigue estas tendencias.  
La estrategia en el futuro. En el futuro inmediato, los elevados niveles de 
calidad no asegurarán en definitiva la victoria o la expresión de la efectividad de 
aplicar una buena estrategia. Lo que se esperará de la calidad es que ofrezcan a la 
empresa las evidencias suficientes para disponer de ventajas estrategias que nos 
coloquen delante de nuestros competidores. Tales ventajas se acumularán como 
valores en la bóveda de un banco y se podrán a disposición para  ser desplegadas 
cuando las variaciones del mercado exijan su aplicación. Por otro lado, la empresa 
que trabaje con altos estándares de calidad pero que está pasando por una crisis 
económica o está en fase de declinación no verá asegurada su competitividad las 
utilidades solamente por ese hecho. Ello nos lleva a pensar que las empresas en el 
futuro deberán desarrollar comportamiento holísticos e integrales que se puedan 
expresar como calidad total empresarial.                  
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2.2.2.8. La filosofía de la calidad 
Según Guanilo C. (2010: p. 24), Basando en la perspectiva que Michael 
Porter ofreció sobre la filosofía de la calidad total, en el marco de la 
competitividad, identifico ocho principios que la sustenta:  
 La calidad debe envolver todas las actividades de la organización. De 
manera individual, cada uno de nosotros es responsable de la calidad que 
ofrece. 
 Alinear la gestión con la satisfacción del cliente tanto interno y externo. 
 Debe planificarse la calidad del producto, evitando orientar esfuerzos 
solamente el control. 
 Impulsar la intervención de los colaboradores en la gestión de la calidad.  
 Prescindir del desperdicio utilizando como instrumento la mejora continua. 
 Encauzar la gestión por procesos relevantes y proceso claves. 
 Gestionar con datos manejando indicadores específicos de la actividad. 
 Implicar a los proveedores en los procesos de mejora. La calidad es una 
estrategia competitiva, fundada en la mejora continua, que dirige las 
actividades del personal de la empresa hacia la satisfacción del cliente.  
 
2.2.2.9. La evolución del pensamiento sobre la dirección de la calidad  
Según Guanilo C. (2010: p. 26), A lo largo de la historia la denominación 
calidad ha experimentado variados cambios que es menester reflejar en su 
evolución histórica. La visión de esta es útil porque así comprendemos de dónde se 
origina la necesidad de ofrecer una mejor y mayor calidad del producto (bien o 
servicio) que se proporciona al cliente y por extensión a la sociedad, y de qué 
manera paulatinamente se ha ido comprometiendo la organización en la 
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consecución de esta meta. La calidad no solamente se ha convertido en inherente al 
producto, sino que de ella depende su supervivencia. 
En este apartado, describo los más importantes aportes de los constructores 
del concepto de la calidad a partir de citar las obras que contienen su pensamiento, 
el cual a su vez sido recogido a aplicado en la carreara hacia la excelencia por las 
empresas mes exitosas del siglo XX, y sigue haciéndose en esta primera década del 
XXI. 
En el cuadro siguiente se describe cada de las atapas a lo largo de su 
proceso evolutivo, los conceptos que se manejaron y cuáles eran los objetivos que 
persiguió la calidad hasta ser considerada y aceptada como calidad total: 
 
Tabla 1  
Evolución del concepto calidad, según Carlos González.    
Etapa Concepto Finalidad 
Artesanal  Hacer las cosas bien, 
independientemente del consto o 
esfuerzo necesario para ello.  
Satisfacer al cliente. 
Satisfacer al artesano, por el trabajo 
bien hecho. 
Crear un producto único. 
Revolución 
industrial 
Hacer muchas cosas sin importar que 
sean la calidad (se identifica producción 
con calidad). 






Asegurar la eficacia del armamento sin 
importar el costo, con la mayor y más 
rápida producción (eficacia + plazo = 
calidad).  
Garantizar la disponibilidad de un 
armamento eficaz en la cantidad y 
el momento precisos.  
Posguerra 
(Japón) 
Hacer las cosas bien a la primera.  Minimizar costos mediante la 
calidad. 





Técnicas de inspección en producción 
para evitar la salida de bienes 
defectuosos. 
Satisfacer la gran demanda de 
bienes causadas por la guerra. 
Aseguramiento 
de la calidad 
Sistemas de procedimientos de la 
organización para evitar que se produzca 
bienes defectuosos. 
Satisfacer al cliente. 
Prevenir errores. 
Reducir costos. 
Ser competitivo.  
Calidad total  Teoría de la administración empresarial 
centrada en la permanencia satisfacción 
de las expectativas del cliente.  
Satisfacer tanto al cliente externo 
como interno. 
Ser altamente competitivo. 
Mejora continua.  
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A continuación, como se ha dicho, se mencionan brevemente algunas de las 
teorías de la calidad propuestas por varios autores, los que conceptualizan el 
cambio de procesos o sistemas para satisfacer la demanda de la calidad del cliente 
en sus respectivas épocas, como una restructuración de la evolución de las 
corrientes de pensamiento que sobre la calidad se ha desarrollado desde el siglo 
anterior:  
   
William Edwards Deming  
Según Guanilo C. (2010: p. 27), En su libro Out of the Crisis, publicado en 
1982 y reeditado posteriormente en 1986, Deming propone los 14 puntos para 
inducir la calidad, que ya se describió anteriormente. Además, estima que la 
calidad es brindar a bajo costo bienes y servicios que satisfagan a los clientes, lo 
cual involucra un compromiso con la innovación y la mejora continuas.  
 
Joseph M. Juran 
Según Guanilo C. (2010: p. 27), Los administradores del nivel superior deben 
conducir personalmente la dirección de la revolución de la calidad; uno de los 
componentes claven en el concepto de calidad es la “adecuación de uso” de un 
producto. 
Juran propone que la integridad de la unidades orgánicas de la empresa debe 
implicarse en los programas de capacitación en administración de la calidad, 
debiendo afectarse el mejoramiento de la calidad de modo continuo y a un “paso 
revolucionario, no evolucionario”.  
La perspectiva de Juran sobre la administración de la calidad se fundamenta 
en lo que se ha dado en denominar la “trilogía de Juran”, descrita en su libro Juran 
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a la planificación para la calidad, sobre tal base citamos brevemente el siguiente 
esquema: 
 
Figura 1. La trilogía de Juran. 
   
Philip B. Crosby   
Según Guanilo C. (2010: p. 29), Explica la calidad desde un enfoque 
ingenieril, es decir, desde la observancia de normas y requerimiento exacto. Su 
consigna es “hacerlo bien a la primera vez y conseguir cero defectos”. 
 





















Figura 2. Modelo de la calidad de Philip B. Crosby. 
 
Kaoku Ishikawa 
Según Guanilo C. (2010: p. 30), En su libro ¿Qué es el control total de 
calidad?, Ishikawa propone sus principios básicos de la calidad total que a 
continuación se señalan: 
 Controlar la calidad es hacer lo que se tiene que hacer.  
 El control de la calidad que no muestra resultados no es control. 
 El control de la calidad empieza y termina por la capacitación. 
 El control de la calidad revela lo mejor de cada empleados. 
 Formación de círculos de control de calidad. 
 Se debe estar orientando a conocer los requerimientos de los consumidores 
y los factores que los impulsan a comprar. 
 Anticipar problemas potenciales y quejas. 
 Tomar acciones correctivas apropiadas. 
 Educación del 
personal. 
 El día de cero 
defectos. 
 Fijar metas. 
 Eliminar las causas 
del error. 
 Reconocimiento. 
 Consejo de calidad. 
 Repetir todo el 
proceso.  
 Compromiso en la 
dirección. 
 Equipo para 
mejoramiento de la 
calidad. 
 El costo de la 
calidad. 
 Crear conciencia 
sobre la calidad. 
 Acción correctiva. 
 Planificar el día de 






 El control de calidad se logra cuando la función de controlar no necesita 
más inspección. 
 Prevenir la repetición de errores. 
 El control de calidad es responsabilidad de todos los trabajadores y todas las 
divisiones de la compañía. 
 Si no hay liderazgo desde la alta dirección, se debe suspender la 
implantación. 
 El control de calidad es una disciplina que combina el conocimiento con la 
acción. 
 La comercialización es la entrada y salida del control de la calidad. 
 Los métodos estadísticos son el mejor modo de controlar el proceso. 
 
Shigeru Mizuno  
Según Guanilo C. (2010: p. 31), Mizuno, es su obra control de calidad total 
a todo lo ancho de la compañía, ofrece un modelo basado en la aplicación de la 
calidad total, el cual se sustenta en los siguientes criterios: 
 El trabajo de la administración para promover la calidad reside en establecer 
y delegar las políticas de calidad. 
 Se requiere de un sistema administrativo matricial interfuncional. 
 La calidad total necesita estar planteado mediante una definición clara de las 
responsabilidades de la media y alta administración y la formación de un 




John S. Oakland  
Según Guanilo C. (2010: p. 31), El modelo lo Oakland, expuesto en 
administración por calidad total, contiene los siguientes objetivos:  
 Definir una política de calidad sólida, junto con la estructura y las 
facilidades para ponerla en práctica. 
 Toda organización necesita un marco de referencia definidos que incluya 
una filosofía guía, valores y creencias fundamentales y un propósito 
combinado con la declaración de la misión. 
 Desarrollar estrategias claras y efectivas, con planes para lograr la misión y 
los objetivos. 
 Identificar los factores de éxito y procesos críticos. 
 Revisar la estructura administrada para establecer equipos de mejora de 
calidad en toda la compañía.  
 Empoderamiento: alentar la participación de los empleados en la toma de 
decisiones. 
 Adoptar la filosofía de “cero defectos/errores” para cambiar la cultura de 
calidad a la de “hacerlo bien en la primera ocasión”. 
 Entender la relación cliente-proveedor interno. 
 Observar el costo total del ciclo de vida de los productos y servicios antes 
de comprar. 
 Eliminar las barreras que existen entre los departamentos.  
 Desarrollar un enfoque sistemático para la administración de los procesos 




Realizar el cambio cultura a través de trabajo en equipo para el 
mejoramiento de la calidad. 
 
2.3. Definición de términos básicos 
Líder.- Según Crosby, 1982 El líder es la persona que siente en su ser y en su 
conciencia la identificación y el compromiso de asumir una posición y la búsqueda 
de soluciones a los problemas que afectan a su comunidad, su nación o a la 
humanidad. 
Liderazgo.- Según Crosby, 1982. Liderazgo es el arte de influir en el 
comportamiento de los hombres en forma tal que tal que se gane su obediencia, 
respeto y leal cooperación para alcanzar un objetivo común. 
Transformacional: Perteneciente o relativo a la transformación de unos esquemas 
oracionales en otros. 
Liderazgo transformacional: Según James Burns, autor del libro “Leadership” 
(1982) “Los líderes transformacionales elevan los deseos de logros y autodesarrollo 
de los seguidores, mientras que a la vez promueven el desarrollo de grupos y 
organizaciones. En vez de responder al auto-interés inmediato de los seguidores 
como resultado del palo o la zanahoria, los líderes transformacionales despiertan en 
el individuo un alto conocimiento de temas claves para el grupo y la organización, 
mientras aumentan la confianza de los seguidores, gradualmente los mueven desde 
los intereses para la existencia hacia intereses para logros, crecimiento y 
desarrollo”. 
Calidad: Según diccionario Drae 2009. Propiedad o conjunto de propiedades 
inherentes a algo, que permiten juzgar su valor. 2. Buena calidad, superioridad o 
excelencia. 3. Carácter, genio, índole. 4. Condición o requisito que se pone en un 
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contrato. 5. Estado de una persona, naturaleza, edad y demás circunstancias y 
condiciones que se requieren para un cargo o dignidad. 6. Nobleza del linaje. 7. 
Importancia o gravedad de algo.  
Gestión: Según diccionario Larousse Editorial (2006: p 381) f 1 Cada uno de las 
acciones o trámites que hay llevar a cabo de conseguir o resolver una cosa. 2 
Conjunto de operaciones que realizan para dirigir y administra un negocio o une 
empresa.   
Administración: Según diccionario Larousse Editorial (2006: p 17) f 1 Acción de 
administrar. 2 Cargo de administrador. 3 Oficina o lugar donde se administra. 
Administración de Correos Oficina o lugar donde se hacen las operaciones 
necesarias para envío y reparto de las cartas. Administración de lotería Local donde 
se vende lotería y donde se cobran los premios. 4 Conjunto de medios y personas 
que se dedican a administrar una empresa o un organismo o una parte de ellos.   
Planificación: Según diccionario Larousse Editorial (2006: p 643) f. Preparación y 
organización de determinados actos e ideas para llevar a cabo un objetivo. 
Organización: Según diccionario Real Academia Española - Vigésima segunda 
edición (2001: http://lema.rae.es/drae/?val=organizacion) 1. f. Acción y efecto de 
organizar u organizarse. 2. f. Disposición de los órganos de la vida, o manera de 
estar organizado el cuerpo animal o vegetal. 3. f. Asociación de personas regulada 
por un conjunto de normas en función de determinados fines. 4. f. Disposición, 
arreglo, orden. 
Dirección: Según diccionario Real Academia Española - Vigésima segunda 
edición (2001: http://lema.rae.es/drae/?val=organizacion) (Del lat. directĭo, -ōnis). 
1. f. Acción y efecto de dirigir. 2. f. Tendencia de algo inmaterial hacia 
determinados fines. 3. f. Camino o rumbo que un cuerpo sigue en su movimiento. 
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4. f. Consejo, enseñanza y preceptos con que se encamina a alguien. 5. f. Conjunto 
de personas encargadas de dirigir una sociedad, un establecimiento, una 
explotación, etc. 6. f. Cargo de director. 7. f. Oficina o casa en que despacha el 
director o los directivos. 8. f. domicilio (‖ de una persona). 9. f. Señas escritas sobre 
una carta, fardo, caja o cualquier otro bulto, para indicar dónde y a quién se envía. 
10. f. Línea sobre la que se mueve un punto, que puede ser recorrida en dos 
sentidos opuestos. 11. f. Geol. Arrumbamiento de la intersección de las caras de 
una capa o filón con un plano horizontal. 12. f. Inform. Expresión alfanumérica que 
representa un emplazamiento en la memoria de un ordenador. 
13. f. Mec. Mecanismo que sirve para guiar automóviles y otros vehículos. 
Control: Según diccionario Real Academia Española - Vigésima segunda edición 
(2001: http://lema.rae.es/drae/?val=organizacion) (Del fr. contrôle). 
1. m. Comprobación, inspección, fiscalización, intervención. 2. m. Dominio, 
mando, preponderancia. 3. m. Oficina, despacho, dependencia, etc., donde se 
controla. 4. m. puesto de control. 5. m. Regulación, manual o automática, sobre un 
sistema. 6. m. testigo (‖ muestra) 7. m. Mec. Mando o dispositivo de regulación. 














Hipótesis y variables 
3.1. Hipótesis  
3.1.1. Hipótesis general  
HG El liderazgo transformador se relaciona directamente con la gestión 
administrativa de la calidad del Colegio Experimental de Aplicación – 
UNE, 2011. 
 
3.1.2. Hipótesis específicas  
HE1  La estimulación intelectual en el liderazgo transformador se relaciona  
directamente  con la gestión administrativa de la calidad del Colegio 
Experimental de Aplicación – UNE, 2011. 
HE2  La motivación inspiracional en el liderazgo transformador se relaciona  
directamente  con la gestión administrativa de la calidad del Colegio 
Experimental de Aplicación – UNE, 2011. 
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HE3 La consideración individual en el liderazgo transformador se relaciona  
directamente  con la gestión administrativa de la calidad del Colegio 
Experimental de Aplicación – UNE, 2011. 
HE4 La influencia idealizada en el liderazgo transformador se relaciona  
directamente  con la gestión administrativa de la calidad del Colegio 
Experimental de Aplicación – UNE, 2011.  
 
3.2. Sistema y categorías de análisis 
3.2.1. Variable 1 
Liderazgo transformador: según Bass  
 Este nuevo paradigma de liderazgo surge con Burns (1978), pero es Bass 
(1985) quien recoge el planteamiento de Burns (1978) y lo operativiza para generar 
la línea de investigación en torno a lo que se ha llamado “Liderazgo 
Transformacional”, a pesar de que algunos puristas del idioma español, han 
señalado que la traducción correcta sería transformador o en su defecto 
transformativo. http://www.cicimar.ipn.mx/boletin/wp-content/uploads/2011/10/ 
liderazgo-transformacional.pdf    
 
3.2.2. Variable 2 
Gestión Administrativa de la Calidad:  
La gerencia deben identificarse con el alcance y relevancia de los productos 
y servicios, como ventaja competitiva, de tal forma, que le favorezca en la 
conquista de mercados, así como garantizar los ya ganados. En tanto que un 
sistema de gestión de la calidad constituye el conjunto de normas interrelacionadas 
de una empresa u organización por los cuales se administra de forma ordenada la 
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calidad de la misma, en la búsqueda de la satisfacción de las necesidades y 
expectativas de la clientes y usuarios.  (Pintado. E. tercera edición (2011: p. 220). 
  
3.2.3. Subvariables:  
A1. Estimulación intelectual 
Definición: Que se refiere a la capacidad de romper con lo establecido, innovar y 
tomar riesgos. 
 
B1. Motivación inspiracional 
Definición: Que se refiere a la capacidad de elaborar una visión y comunicarla a 
sus seguidores.  
 
C1. Consideración individual  
Definición: Que está relacionada – como su nombre indica – con la preocupación 
por las personas, la motivación y el desarrollo de los seguidores. 
 
D1.       Influencia idealizada 
Definición: Que se refiere a la importancia de que el líder sea un modelo a seguir, 
que inspira admiración y respeto entre los suyos. 
 
A2. La Planificación 
Definición: Interacción laboral, social y  emocional desarrollada entre los 
miembros de una institución educativa en el ejercicio de las funciones asignadas a 




B2. La Organización 
Definición: Grado de estimulación endógena y exógena  que experimenta cada 
miembro de la institución educativa a partir de las relaciones interpersonales 
saludables y de las oportunidades de superación y crecimiento laboral, social y/o 
emocional. 
 
C.2 La Dirección  
Definición: Capacidad de negociación y dialogo desplegada en el ejercicio del 
liderazgo directivo para prevenir o solucionar conflictos generados  como producto 
de la dinámica interpersonal   de los miembros de la institución educativa. 
En la Tabla 2 se presenta la operacionalización de la variable independiente 
“Liderazgo transformador” y las subvariables correspondientes. 
 
Tabla 2 
Operacionalización de la variable liderazgo transformador 
Subvariables Indicadores Ítems Índice 
Estimulación 
intelectual 




















En la Tabla 3 se muestra la operacionalización de la variable dependiente 





Operacionalización de la variable gestión administrativa de la calidad 
Subvariables Indicadores Ítems Índice 
Planificación 





Muy bien    
Bien    
Regular  
Pésimo 
Orienta  en la planificación 
a docente. 
6,7,8 







Orienta en organización de 
aula. 
15,16,17 
Orienta en la elaboración de 
instrumentos de  evaluación 
18,19,20 
Dirección 
Asesora  a docentes  21,22,23,24 
Monitorea a docentes. 25,26,27 













4.1. Enfoque de la investigación 
El enfoque en el que se realiza este estudio es el cuantitativo. Según Bernal 
(2006): 
El método cuantitativo o método tradicional se fundamenta en la 
medición de las características de los fenómenos sociales, lo cual 
supone derivar de un marco conceptual pertinente al problema 
analizado, una serie de postulados que expresen relaciones entre las 
variables estudiadas de forma deductiva. Este método tiende a 
generalizar y normalizar resultados (p. 57). 
Por lo tanto, el enfoque cuantitativo usa la recolección de datos para probar 
hipótesis, con base en una medición numérica y el análisis estadístico, para 
establecer patrones de comportamiento y probar teorías. 
 
4.2. Tipo de investigación 
El tipo de investigación es aplicada, de acuerdo con Sánchez y Reyes 
(1984), esta investigación “se caracteriza por su interés en la aplicación de los 
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conocimiento teóricos a determinada situación concreta, y las consecuencias 
prácticas que de ella se deriven. Busca conocer para hacer, para actuar, para 
construir, para modificar, la preocupa la aplicación inmediata sobre una realidad 
circunstancial antes que el desarrollo de un conocimiento universal”. 
Asimismo, Piscoya (1982) indica que las reglas tecnológicas a diferencia de 
las proposiciones o enunciados producidos por la investigación científica, se 
caracteriza porque no tiene sentido decir que ellas son verdaderas o falsas, sino más 
bien si son eficientes, si permiten el logro de los objetivos propuestos, o de 
ineficientes en caso contrario. 
Asimismo este estudio utiliza el método descriptivo, según Sánchez y Reyes 
(1984), consiste en:  
Describir e interpretar sistemáticamente un conjunto de hechos relacionados 
con otros fenómenos tal como se dan en el presente. El método descriptivo 
apunta a estudiar el fenómeno en su estado actual y en su forma natural; por 
tanto las posibilidades de tener un control directo sobre las variables de 
estudio son mínimas. El método descriptivo de encuestas (o surveys) toma 
en cuenta procedimientos de observación indirecta tales como la aplicación 
de cuestionarios, inventarios, tests, etc.; recogiendo datos relativamente 
limitados de un número grande de casos que generalmente representan la 
muestra de una población. 
 
4.3. Diseño de investigación 
El diseño de investigación para este estudio es el descriptivo – 
correlacional, es descriptiva, de acuerdo con Sánchez y Reyes (1984), es el más 
usado en el ámbito de la investigación en Educación y las Ciencias Sociales; está 
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interesada en la determinación del grado de relación existente entre dos o más 
variables de interés de una misma muestra de sujetos o el grado de relación 
existente entre dos fenómenos o eventos observados. Cuando se trata de una 
muestra de sujetos, el investigador observa la presencia o ausencia de las variables 
que desea relacionar y luego las compara por medio de la técnica estadística de 
análisis de correlación. 
 El esquema del diseño utilizado, siguiendo a Hernández y otros (2003), fue: 
Liderazgo transformador   :  Variable  (x)       
Gestión administrativa de la calidad  :  Variable  (Y) 
Se mide y describe relación (X  - Y) 
 
                                                                 X 
 
                               M 
 
                                                                Y        
Donde: 
M = Muestra 
X = Liderazgo transformador 
Y = Gestión administrativa de la calidad 
    = Influencia 
  
4.4. Credibilidad de la investigación 
Alude a la confianza en la veracidad de los descubrimientos realizados en 
una investigación y hace referencia a la necesidad de que exista un isomorfismo 
entre los resultados de la investigación y las percepciones que los sujetos 
participantes poseen de la realidad estudiada (Rodríguez Gómez, 1996, p. 286). 
96 
 
La pieza clave en la calidad de la investigación se encuentra en el modo en 
que es narrada y en las evidencias que se presentan para apoyar su autenticidad. A 
través del informe de investigación se debe demostrar la veracidad de los 
argumentos, demostrando que existen datos que fundamentan dichos criterios. 
La credibilidad hace referencia a que todos los datos de la investigación 
sean aceptables, es decir creíbles. Para garantizar esta condición a través del 
presente trabajo, en primer lugar se tuvo en cuenta la negociación inicial entre los 
participantes, la cual se va generando durante el desarrollo del mismo a través de 
las diferentes reuniones del grupo. Por otra parte la credibilidad se garantiza por la 
permanencia prolongada, en nuestro caso durante 6 meses, lo que asegura un 
conocimiento muy cercano a la realidad del estudio. 
Así mismo, el análisis de los datos se asegura al contrastar los resultados 
con las fuentes. Las interpretaciones obtenidas están respaldadas por la 
triangulación de los datos a través de las perspectivas individuales de los 
investigadores y los métodos utilizados.  
 
4.5. Sujetos de estudio  
4.5.1. Población   
Carrasco (2009) define población como: “el conjunto de todos los 
elementos (unidades de análisis) que pertenecen al ámbito espacial donde se 
desarrolla el trabajo de investigación” (p. 237). 
La población fue conformada por los docentes de secundaria de la 
institución educativa de secundaria de menores del colegio experimental de 





Distribución de la Población  





4.5.2. Muestra  
La muestra, según Carrasco (2009), “es una parte o fragmento 
representativo de la población, cuyas características esenciales son las de ser 
objetiva y relejo fiel de ella, de tal manera que los resultados obtenidos en la 
muestra puedan generalizarse a todos los elementos que conforman dicha 
población” (p. 237). 
El muestreo es no probabilística. Según Carrasco (2009), “en este tipo de 
muestras, no todos los elementos de la población tiene la probabilidad de ser 
elegidos para formar parte de la muestra, por ello son tan representativos” (p. 237).  
De la misma forma, se afirma que el muestreo es el no probabilístico 
intencional, según Carrasco (2009), “es aquella que el investigador selecciona 
según su propio criterio, sin ninguna regla matemática” (p. 237). 
La muerta estuvo compuesta por los docentes de secundaria de la institución 
educativa de secundaria de menores del colegio experimental de aplicación – UNE, 




4.6. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 
Para poder tomar conocimiento previo de la realidad observable, se tomó en 
consideración: Para procesar las variables independiente y dependiente, se 
utilizaron: 02 encuestas mediante cuestionarios con escala valorativa Likert (para 
docentes y alumnos, respectivamente). Mediante esta encuesta se construyó una 
escala, el sujeto escogió uno de los cinco puntos de la escala y a cada uno de estos 
se le asignó un valor numérico, al final se obtuvo una puntuación total sumando las 
obtenidas en relación con cada afirmación.  
 
4.7. Técnicas de análisis de datos 
Para el análisis de datos se realizó la revisión de la consistencia de la 
información. Según Valderrama (2010), “consiste en verificar los resultados a 
través de una muestra pequeña, por ejemplo para hallar la confiabilidad o la prueba 
de hipótesis” (p. 142). Así también se realizó la clasificación de la información con 
la finalidad de agrupar datos mediante la distribución de frecuencias de variables 
dependientes.  
a. En la primera etapa, se realizó la respectiva codificación y tabulación  
(Excel) de los datos. Según Hernández, Fernández y Baptista (2010), “una 
vez recolectados los datos, estos deben de codificarse las categorías de un 
ítem o pregunta requieren codificarse en números,  porque de lo contrario 
no se efectuaría ningún análisis, solo se contaría el número de respuestas en 
cada categoría” (p. 262). 
b. En la segunda etapa se realizó la estadística descriptiva. Según Hernández, 
Fernández y Baptista (2010), “la primera tarea es describir los datos, los 
valores o las puntuaciones obtenidas para cada variable... esto se logra al 
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describir la distribución de las puntuaciones o frecuencias de cada variable” 
(p. 287). Por lo tanto, el análisis e interpretación de datos, para lo cual se 
realiza en primer lugar la estadística descriptiva de las variables. 
c. En la tercera etapa se realizó la estadística inferencial. Según Hernández, 
Fernández y Baptista (2010), “en la estadística inferencial se utiliza 
fundamentalmente para dos procedimientos vinculados: probar hipótesis y 

















5.1. Presentación y análisis de los resultados 
5.1.1. Selección de los instrumentos de la investigación  
a) Cuestionario sobre Liderazgo transformador 
Para medir la variable 1 (Liderazgo transformador), se elaboró un Cuestionario, el 
cual está dirigida a los docentes del Colegio Experimental de Aplicación – UNE, 
2011, éste presenta las siguientes características: 
Objetivo: 
El presente Cuestionario es parte de este estudio que tiene por finalidad la 
obtención de información acerca del nivel de percepción del Liderazgo 
transformador según los docentes del Colegio Experimental de Aplicación – UNE, 
2011. 
Carácter de aplicación 
El Cuestionario es un instrumento que utiliza la técnica de la encuesta, es de  





El cuestionario consta de 40 ítems, cada uno de los cuales tiene cinco posibilidades 
de respuesta: Nunca (1); Algunas veces (2) y Casi siempre (3), Siempre (4). 
Asimismo, el encuestado solo puede marcar una alternativa, con un aspa (X). Si 
marca más de una alternativa, se invalida el ítem. 
Estructura: 
Las dimensiones que evalúan los Liderazgo transformador son las siguientes: 
a) Estimulación intelectual 
b) Motivación inspiracional 
c) Consideración individual  
d) Influencia idealizada 
 
Tabla 5 
Tabla de especificaciones para el Cuestionario de Liderazgo transformador 
Dimensiones 
Estructura del Cuestionario 
Porcentaje 
Ítems Total 
Estimulación intelectual  1,2,3,4,5,6,7,8,9,10 10 25.0% 
Motivación inspiracional 11,12,13,14,15,16,17,18,19,20 10 25.0% 
Consideración individual  21,22,23,24,25,26,27,28,29,30 10 25.0% 
Influencia idealizada 31,32,33,34,35,36,37,38,39,40 10 25.0% 





Niveles y rangos del Cuestionario de Liderazgo transformador 
Niveles Malo Regular Bueno Excelente 
Estimulación intelectual  10 – 18 19 – 25 26 – 33 34 – 40 
Motivación inspiracional 10 – 18 19 – 25 26 – 33 34 – 40 
Consideración individual  10 – 18 19 – 25 26 – 33 34 – 40 
Influencia idealizada 10 – 18 19 – 25 26 – 33 34 – 40 
Liderazgo transformador 40 – 70 71 – 100 101 – 130 131 - 160 
 
b) Cuestionario sobre Gestión administrativa de calidad  
Para medir la variable 2 (Gestión administrativa de calidad), se utilizó un 
cuestionario, el cual está dirigida a los docentes del Colegio Experimental de 
Aplicación – UNE, 2011, éste presenta las siguientes características: 
 
Objetivo: 
El presente cuestionario es parte de este estudio que tiene por finalidad la obtención 
de información acerca del gestión administrativa de calidad por los docentes del 
Colegio Experimental de Aplicación – UNE, 2011. 
 
Carácter de aplicación 
El registro oficial de notas es un instrumento que utiliza la técnica de la encuesta, 




El cuestionario consta de 30 ítems, cada uno de los cuales tiene cinco posibilidades 
de respuesta: Nunca (1); Algunas veces (2) y Casi siempre (3), Siempre (4). 
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Asimismo, el encuestado solo puede marcar una alternativa, con un aspa (X). Si 
marca más de una alternativa, se invalida el ítem. 
 
Estructura: 











Planificación 1,2,3,4,5,6,7, 8,9,10 10 33.3% 
Organización 11,12,13,14, 15,16,17,18,19,20 10 33.3% 
Dirección 21,22,23,24,25,26,27,28,29,30 10 33.3% 
Total ítems 20 100.0% 
 
Tabla 8 
Niveles y rangos de la evaluación del Gestión administrativa de calidad 
Niveles Malo Regular Bueno Excelente 
Planificación 10 – 18 19 – 25 26 – 33 34 – 40 
Organización 10 – 18 19 – 25 26 – 33 34 – 40 
Dirección 10 – 18 19 – 25 26 – 33 34 – 40 
Gestión administrativa de calidad 30 – 53 54 – 75 76 – 98 99 – 120 
Fuente: Cuestionario de Gestión administrativa de calidad 




5.1.2. Validez de los instrumentos  
 
a) Análisis de validez de contenido por juicio de expertos del cuestionario 
sobre liderazgo transformador. 
La validez del instrumento: Se midió a través de la validez de contenido, la 
misma que tuvo por finalidad recoger las opiniones y sugerencias de expertos 
dedicados a la docencia con grados académicos de magíster o doctor en Ciencias de 
la Educación. En este procedimiento cada experto emitió un juicio valorativo de un 
conjunto de aspectos referidos al cuestionario sobre liderazgo transformador. El 




Validez de contenido por juicio de expertos del cuestionario sobre liderazgo transformador 
EXPERTOS Liderazgo transformador 
Mg. Ana Huambachano Coll Cárdenas 89% 
Dr. José Muñoz Salazar. 83% 
Mg. Guevara Gálvez, Bladimiro.  83% 
PROMEDIO DE VALIDEZ  85 % 
Fuente: Anexo Nº 04 
 
b) Análisis de validez de contenido por juicio de expertos del cuestionario 
sobre gestión administrativa. 
La validez del instrumento: Se midió a través de la validez de contenido, la 
misma que tuvo por finalidad recoger las opiniones y sugerencias de expertos 
dedicados a la docencia con grados académicos de magíster o doctor en Ciencias de 
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la Educación. En este procedimiento cada experto emitió un juicio valorativo de un 
conjunto de aspectos referidos al cuestionario sobre gestión adminsitrativa. El 




Validez de contenido por juicio de expertos del cuestionario sobre gestión administrativa 
EXPERTOS Gestión administrativa 
Mg. Ana Huambachano Coll Cárdenas 80% 
Dr. José Muñoz Salazar. 85% 
Mg. Guevara Gálvez, Bladimiro.  80% 
PROMEDIO DE VALIDEZ  83 % 
Fuente: Anexo Nº 04 
Los valores resultantes después de tabular la calificación emitida por los expertos, 
en ambas variables, para determinar el nivel de validez, pueden ser comprendidos 
en la siguiente tabla. 
Tabla 11 
Valores de los niveles de validez 
VALORES NIVELES DE VALIDEZ 
91 – 100 Excelente 
81 - 90 Muy bueno 
71 - 80 Bueno 
61 - 70 Regular 
51 - 60 Malo 
Fuente: Cabanillas A., G. (2004, p.76). Tesis “Influencia de la enseñanza directa en el 




Dada la validez de los instrumentos por juicio de expertos, donde el 
Cuestionario sobre Liderazgo transformador obtuvo un valor de 85% y el 
cuestionario de Gestión administrativa de calidad obtuvo el valor de 83%, podemos 
deducir que ambos instrumentos tienen una muy buena validez. 
  
4.1.2. Confiabilidad de los instrumentos 
En este caso, para el cálculo de la confiabilidad por el método de consistencia 
interna, se partió de la premisa de que si el cuestionario tiene preguntas con varias 
alternativas de respuesta, como en este caso; se utiliza el coeficiente de 
confiabilidad de ALFA DE CRONBACH. 
Para lo cual se siguieron los siguientes pasos: 
a. Para determinar  el grado de confiabilidad de los instrumentos, por el 
método de consistencia interna. Primero se determinó una muestra piloto de 
5 encuestados. Posteriormente se aplicó el instrumento, para determinar el 
grado de confiabilidad. 
b. Luego, se estimó el coeficiente de confiabilidad para los instrumentos, por 
EL MÉTODO DE CONSISTENCIA INTERNA, el cual consiste en hallar 
la varianza de cada pregunta, en este caso se halló las varianza de las 
preguntas, según el instrumento. 
c. Posteriormente se suman los valores obtenidos, se halla la varianza total y 
se establece el nivel de confiabilidad existente. Para lo cual se utilizó el 







     K   =   Número de preguntas 
   Si 
2 =   Varianza de cada pregunta 
St 
2 =   Varianza total 
d. De la observación de los valores obtenidos tenemos. 
Tabla 12 
Nivel de confiabilidad de las  encuestas, según el método de consistencia interna 
Encuesta Nº de ítems Nº de Casos Alfa de Cronbach 
Liderazgo transformador 40 5 0.987 
Gestión administrativa de calidad 30 5 0.934 
Fuente: Anexos   
Elaboración: Uno mismo 
 
Los valores encontrados después de la aplicación de los instrumentos a los grupos 
pilotos, a nivel de las dos variables, para determinar el nivel de confiabilidad, 
pueden ser comprendidos mediante la siguiente tabla: 
 
Tabla 13 
Valores de los niveles de confiabilidad 
VALORES NIVEL DE CONFIABILIDAD 
0,53 a menos Confiabilidad nula 
0,54 a 0,59 Confiabilidad baja 
0,60 a 0,65 Confiable 
0,66 a 0,71 Muy confiable 
0,72 a 0,99 Excelente confiabilidad 
1,0 Confiabilidad perfecta 
Fuente: Hernández S., R. y otros (2006). Metodología de la  investigación  



























Dado que en la aplicación del Cuestionario de Liderazgo transformador se obtuvo 
el valor  de 0,865 y en la aplicación del cuestionario de Gestión administrativa de 
calidad se obtuvo el valor de 0,861, podemos deducir que ambos instrumentos 
tienen una excelente confiabilidad. 
 
5.1.3. Descripción de otras técnicas de recolección de datos 
En la presente investigación, se utilizaron las siguientes técnicas: 
a. Instrumento de Liderazgo transformador, constituido por 20 ítems, dirigido 
a estudiantes,  para conocer las características de la variable 1 (Liderazgo 
transformador). 
b. Instrumento para Gestión administrativa de calidad, dirigido a estudiantes,  
para conocer las características de la variable 2 (Gestión administrativa de 
calidad). 
c. Fichas bibliográficas y de investigación, para recolectar información sobre 
los aspectos teóricos de la investigación. 
d. Fórmulas estadísticas, para el procesamiento estadístico de los datos en el 
muestreo, la prueba de hipótesis (Chi Curadrado y Rho de Spearman), 
mediante el software estadístico SPSS 20. 
 
5.1.4. Tratamiento estadístico e interpretación de datos 
Luego de la aplicación de los instrumentos a la muestra objeto de la presente 
investigación y procesado la información obtenida (niveles y rangos), procedimos a 
analizar la información, tanto a nivel descriptivo, como a nivel inferencial, lo cual 
nos permitió realizar las mediciones y comparaciones necesarias para el presente 
trabajo, y cuyos resultados se presentan a continuación: 
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5.1.5. Nivel descriptivo  
5.1.5.1. Niveles de la variable Liderazgo transformador 
Tabla 14 





Relativa (%)  
Excelente 131 – 160 20 45,5% 
Bueno 101 – 130 18 40,9% 
Regular 71  - 100 2 4,5% 
Malo 40 – 70 4 9,1% 
Total  44 100,0 
 
 
Figura 3. Liderazgo transformador 
La tabla 14 y figura 3, de una muestra de 44 encuestados, el 45.5% (20) considera que es 
excelente el liderazgo transformador en el Colegio Experimental de Aplicación – UNE, 
2011, el 40.9% (18) considera que es bueno, el 9.1% (4) considera que es malo y un 4.5% 









Relativa (%)  
Excelente 34 - 40 18 40,9% 
Bueno 26 - 33 18 40,9% 
Regular 19 - 25 4 9,1% 
Malo 10 - 18 4 9,1% 
Total  44 100,0% 
 
 
Figura 4. Estimulación intelectual 
 
La tabla 15 y figura 4, de una muestra de 44 encuestados, el 40.9% (18) considera que es 
excelente el liderazgo transformador en la dimensión estimulación intelectual en el 
Colegio Experimental de Aplicación – UNE, 2011, otro el 40.9% (18) considera que es 









Relativa (%)  
Excelente 34 - 40 11 25,0% 
Bueno 26 - 33 21 47,7% 
Regular 19 - 25 7 15,9% 
Malo 10 - 18 5 11,4% 
Total  44 100.0% 
 
 
Figura 5. Motivación inspiracional 
La tabla 16 y figura 5, de una muestra de 44 encuestados, el 47.7% (21) considera que es 
bueno el liderazgo transformador en la dimensión motivación inspiracional en el Colegio 
Experimental de Aplicación – UNE, 2011, otro el 25% (11) considera que es excelente, el 










Relativa (%)  
Excelente 34 - 40 23 52,3% 
Bueno 26 - 33 11 25,0% 
Regular 19 - 25 5 11,4% 
Malo 10 - 18 5 11,4% 
Total  44 100.0% 
 
 
Figura 6. Consideración individual 
 
La tabla 17 y figura 6, de una muestra de 44 encuestados, el 52.3% (23) considera que es 
excelente el liderazgo transformador en la dimensión consideración individual en el 
Colegio Experimental de Aplicación – UNE, 2011, otro el 25% (11) considera que es 









Relativa (%)  
Excelente 34 - 40 21 47,7% 
Bueno 26 - 33 17 38,6% 
Regular 19 - 25 1 2,3% 
Malo 10 - 18 5 11,4% 
Total  44 100.0% 
 
 
Figura 7. Influencia idealizada 
 
La tabla 18 y figura 7, de una muestra de 44 encuestados, el 47.7% (21) considera que es 
excelente el liderazgo transformador en la dimensión influencia idealizada en el Colegio 
Experimental de Aplicación – UNE, 2011, otro el 38.6% (17) considera que es bueno, el 




5.1.5.2. Niveles de la variable Gestión administrativa de calidad 
 
Tabla 19 





Relativa (%)  
Excelente 99 - 120 20 45,5% 
Bueno 46 - 98 16 36,4% 
Regular 54 - 75 4 9,1% 
Malo 30 - 53 4 9,1% 
Total  44 100,0% 
 
 
Figura 8. Gestión administrativa de calidad 
La tabla 19 y figura 8, de una muestra de 44 encuestados, el 45.5% (20) considera que es 
excelente la gestión administrativa en el Colegio Experimental de Aplicación – UNE, 
2011, el 36.4% (16) considera que es buena, el 9.1% (4) considera que es regular y un 









Relativa (%)  
Excelente 34 - 40 18 40,9% 
Bueno 26 - 33 18 40,9% 
Regular 19 - 25 4 9,1% 
Malo 10 - 18 4 9,1% 
Total  44 100,0% 
 
 
Figura 9. Planificación 
La tabla 20 y figura 9, de una muestra de 44 encuestados, el 40.9% (18) considera que es 
excelente la gestión administrativa en la dimensión planificación en el Colegio 
Experimental de Aplicación – UNE, 2011, el 40.9% (18) considera que es buena, el 9.1% 









Relativa (%)  
Excelente 34 - 40 11 25,0% 
Bueno 26 - 33 21 47,7% 
Regular 19 - 25 7 15,95 
Malo 10 - 18 5 11,4% 
Total  44 100,0% 
 
 
Figura 10. Organización 
La tabla 21 y figura 10, de una muestra de 44 encuestados, el 47.7%  (21) considera que es 
buena la gestión administrativa en la dimensión organización en el Colegio Experimental 
de Aplicación – UNE, 2011, el 25% (11) considera que es excelente, el 15.9% (7) 









Relativa (%)  
Excelente 34 - 40 23 52,3% 
Bueno 26 - 33 11 25,0% 
Regular 19 - 25 5 11,4% 
Malo 10 - 18 5 11,4% 
Total  44 100,0% 
 
 
Figura 11. Dirección 
La tabla 22 y figura 11, de una muestra de 44 encuestados, el 52.3%  (23) consideran que 
es excelente la gestión administrativa en la dimensión dirección en el Colegio 
Experimental de Aplicación – UNE, 2011, el 25% (11) considera que es bueno, el 11.4% 




5.1.6. Nivel inferencial  
5.1.6.1. Prueba estadística para la determinación de la normalidad 
Para el análisis de los resultados obtenidos se determinará, inicialmente, el tipo de 
distribución que presentan los datos, tanto a nivel de la variable 1, como de la 
variable 2 para ello utilizamos la prueba Shapiro-Wilk de bondad de ajuste. Esta 
prueba permite medir el grado de concordancia existente entre la distribución de un 
conjunto de datos y una distribución teórica específica. Su objetivo es señalar si los 
datos provienen de una población que tiene la distribución teórica específica. 
Considerando el valor obtenido en la prueba de distribución, se determinará el uso 
de estadísticos paramétricos (r de Pearson) o no paramétricos (Chi cuadrado), Los 
pasos para desarrollar la prueba de normalidad son los siguientes: 
 
Paso 1: 
Plantear la Hipótesis nula (Ho) y la Hipótesis alternativa (H1): 
Hipótesis Nula (H0):  
No existen diferencias significativas entre la distribución ideal y la distribución 
normal de los datos  
Hipótesis Alternativa (H1): 
Existen diferencias significativas entre la distribución ideal y la distribución normal 
de los datos  
 
Paso 2: 
Seleccionar el nivel de significancia 
Para efectos de la presente investigación se ha determinado que:  




Escoger el valor estadístico de prueba 




Pruebas de normalidad 
  Shapiro-Wilk 
  Estadístico gl Sig. 
Liderazgo transformador 0,775 44 0,000 
Gestión administrativa de calidad 0,812 44 0,000 
 
Paso 4: 
Formulamos la regla de decisión 
Una regla decisión es un enunciado de las condiciones según las que se acepta o se 
rechaza la Hipótesis nula, para lo cual es imprescindible determinar el valor crítico, 
que es un número que divide la región de aceptación y la región de rechazo. 
Regla de decisión 
Si alfa (Sig) > 0,05; Se acepta la Hipótesis nula 
Si alfa (Sig) < 0,05; Se rechaza la Hipótesis nula 
 
Paso 5: 
Toma de decisión 
Como el valor p de significancia del estadístico de prueba  de normalidad tiene el 
valor  de 0,000 y 0,000; entonces para valores Sig. < 0,05; se cumple que; se 
rechaza la Hipótesis nula y se rechaza la Hipótesis alternativa. Esto quiere decir 
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que; según los resultados obtenidos podemos afirmar que los datos de la muestra de 
estudio no provienen de una distribución normal.  
Así, mismo según puede observarse en los gráficos siguientes la curva de 
distribución difieren de la curva normal. 
 
Figura 12. Distribución de frecuencias de los puntajes del Cuestionario de Liderazgo 
transformador 
Según puede observarse en la Figura 12 la distribución de frecuencias de los 
puntajes obtenidos a través del Cuestionario de Liderazgo transformador se hallan 
sesgados hacia la derecha, teniendo una media de 119.8 y una desviación típica de 
18.257, asimismo, el gráfico muestra que la curva de distribución y difiere de la 
curva normal, considerada como una curva platicurtica, según Vargas (2005), 
“Presenta un reducido grado de concentración alrededor de los valores centrales de 




Figura 14. Distribución de frecuencias de los puntajes de la evaluación del Gestión 
administrativa de calidad 
 
Según puede observarse en la Figura 14 la distribución de frecuencias de los 
puntajes obtenidos a través de la evaluación del Gestión administrativa de calidad 
se hallan sesgados hacia la derecha, teniendo una media de 88.45 y una desviación 
típica de 21.179. Asimismo, el gráfico muestra que la curva de distribución no 
difiere de la curva normal, considerada como una curva platicurtica. 
Así mismo, se observa que el nivel de significancia (Sig. asintót. (bilateral) para 
Shapiro-Wilk es menor que 0,05 tanto en los puntajes obtenidos a nivel del 
Cuestionario de Liderazgo transformador como el cuestionario de Gestión 
administrativa de calidad, por lo que se puede deducir que la distribución de estos 
puntajes en ambos casos difieren de la distribución normal, por lo tanto, para el 
desarrollo de la prueba de hipótesis; se utilizará las pruebas no paramétricas para 
distribución no normal de los datos Chi Cuadrado (relación de variables) y Rho de 
Spearman (grado de relación entre las variables). 
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4.3. Prueba de hipótesis 
En el presente rubro se pone de manifiesto la relación existente entre las variables 
en estudio. Se presenta cada una de las hipótesis puestas a prueba, contrastándolas 
en el mismo orden que han sido formuladas, con el fin de facilitar la interpretación 
de los datos. 
 
Hipótesis general 
El liderazgo transformador se relaciona directamente con la gestión administrativa 
de la calidad del Colegio Experimental de Aplicación – UNE, 2011. 
Paso 1: Planteamiento   de   la   hipótesis nula (Ho) e hipótesis alternativa  
(H 1): 
Hipótesis Nula (H0):  
El liderazgo transformador no se relaciona directamente con la gestión 
administrativa de la calidad del Colegio Experimental de Aplicación – UNE, 2011. 
Hipótesis Alternativa (H1):  
El liderazgo transformador se relaciona directamente con la gestión administrativa 
de la calidad del Colegio Experimental de Aplicación – UNE, 2011. 
 
Paso 2: Seleccionar el nivel de significancia 
El nivel de significancia consiste en la probabilidad de rechazar la hipótesis Nula, 
cuando es verdadera, a esto se le denomina Error de Tipo I, algunos autores 
consideran que es más conveniente utilizar el término Nivel de Riesgo, en lugar de 
significancia. A este nivel de riesgo se le denota mediante la letra griega alfa (α). 
 
Para la presente investigación se ha determinado que:   05.0=a
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Paso 3:   Escoger el valor estadístico de la prueba 
Con el propósito de establecer el grado de relación entre cada una de las variables 
objeto de estudio,  se ha  utilizado el Coeficiente de Correlación Chi Cuadrado y 
Rho de Spearman. 
 
Tabla 25 
Tabla de contingencia Liderazgo transformador * Gestión administrativa de calidad 
n % n % n % n % n %
Excelente 0 0.0% 0 0.0% 1 2.3% 19 43.2% 20 45.5%
Bueno 0 0.0% 2 50.0% 15 34.1% 1 2.3% 18 40.9%
Regular 0 0.0% 2 4.5% 0 0.0% 0 0.0% 2 4.5%
Malo 4 9.1% 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 4 9.1%
Total 4 9.1% 4 54.5% 16 36.4% 20 45.5% 44 100.0%
Total
Liderazgo 
transformador Malo Regular Bueno
Gestión adminsitrativa de calidad
Excelente
 
Chi cuadrado = 98.789 g.l. = 9  p = 0.000 
Correlación Rho de Spearman = 0.988 
  
Paso 4: Interpretación 
Interpretación de la tabla de contingencia  
En la tabla 25 se puede observar que cuando el liderazgo transformador es 
considerado excelente el 43.2% considera también que la gestión administrativa de 
calidad es excelente, cuando el liderazgo transformador es considerado buena el 
34.1% considera también que la gestión administrativa de calidad es buena, cuando 
el liderazgo transformador es considerado regular el 4.5% considera también que la 
gestión administrativa de calidad es regular, por último cuando el liderazgo 
transformador es considerado mala el 9.1% considera también que la gestión 




Interpretación del Chi cuadrado 
X2OBTENIDO  = 98.789 
X2TEÓRICO = 16.919  según g.l. = 9 y la tabla de valores X
2 (Barriga, 2005) 
Si  XOBTENIDO >  XTEÓRICO  entonces se rechaza la hipótesis nula (H0) y se acepta la 
hipótesis alterna (Ha). 
Luego 98.789  > 16.919 
Se puede inferir que  se rechaza la hipótesis nula (Ho) y se acepta la hipótesis 
alterna (Ha). 
Así mismo, asumiendo que el valor p = 0,000, se rechaza la hipótesis nula y se 
acepta la hipótesis de alterna, entonces: El liderazgo transformador se relaciona 
directamente con la gestión administrativa de la calidad del Colegio Experimental 
de Aplicación – UNE, 2011. 
 
Interpretación Rho de Spearman 
También se observa que el Rho de Spearman es positivo, por lo tanto, los 
Liderazgo transformador está relacionado directamente con el Gestión 
administrativa de calidad, es decir que a mayores niveles del liderazgo 
transformador existirán mayores niveles de gestión administrativa de calidad, 
además según la correlación de Spearman de 0.988  representan ésta una 
correlación positiva muy fuerte; así mismo si elevamos r2 se obtiene la varianza de 
factores comunes r2 = 0.977 por lo tanto existe una varianza compartida del 97.7% 





Figura 16. Diagrama de dispersión Liderazgo transformador vs Gestión administrativa de 
calidad  
 
Paso 5: Toma de decisión 
En consecuencia se verifica que: El liderazgo transformador se relaciona 
directamente con la gestión administrativa de la calidad del Colegio Experimental 




Hipótesis específica 1 
La estimulación intelectual en el liderazgo transformador se relaciona directamente 
con la gestión administrativa de la calidad del Colegio Experimental de Aplicación 
– UNE, 2011. 
Paso 1: Planteamiento   de   la   hipótesis nula (Ho) e hipótesis alternativa  
(H 1): 
Hipótesis Nula (H0):  
La estimulación intelectual en el liderazgo transformador no se relaciona 
directamente con la gestión administrativa de la calidad del Colegio Experimental 
de Aplicación – UNE, 2011. 
Hipótesis Alternativa (H1):  
La estimulación intelectual en el liderazgo transformador se relaciona directamente 
con la gestión administrativa de la calidad del Colegio Experimental de Aplicación 
– UNE, 2011. 
 
Paso 2: Seleccionar el nivel de significancia 
El nivel de significancia consiste en la probabilidad de rechazar la hipótesis Nula, 
cuando es verdadera, a esto se le denomina Error de Tipo I, algunos autores 
consideran que es más conveniente utilizar el término Nivel de Riesgo, en lugar de 
significancia. A este nivel de riesgo se le denota mediante la letra griega alfa (α). 





Paso 3:   Escoger el valor estadístico de la prueba 
Con el propósito de establecer el grado de relación entre cada una de las variables 
objeto de estudio,  se ha  utilizado el Coeficiente de Correlación Chi Cuadrado y 
Rho de Spearman. 
  
Tabla 26 
Tabla de contingencia Estimulación intelectual * Gestión administrativa de calidad 
n % n % n % n % n %
Excelente 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 18 40.9% 18 45.5%
Bueno 0 0.0% 1 2.3% 15 34.1% 2 4.5% 18 40.9%
Regular 0 0.0% 3 6.8% 1 2.3% 0 0.0% 4 4.5%
Malo 4 9.1% 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 4 9.1%
Total 4 9.1% 4 9.1% 16 36.4% 20 45.4% 44 100.0%
Total
Estimulación 
intelectual Malo Regular Bueno
Gestión adminsitrativa de calidad
Excelente
 
Chi cuadrado = 100.512 g.l. = 9  p = 0.000 
Correlación Rho de Spearman = 0.934 
  
Paso 4: Interpretación 
Interpretación de la tabla de contingencia  
En la tabla 26 se puede observar que cuando la estimulación intelectual en el 
liderazgo transformador es considerado excelente el 40.9% considera también que 
la gestión administrativa de calidad es excelente, cuando la estimulación intelectual 
en el liderazgo transformador es considerado buena el 34.1% considera también 
que la gestión administrativa de calidad es buena, cuando la estimulación 
intelectual en el liderazgo transformador es considerado regular el 6.8% considera 
también que la gestión administrativa de calidad es regular, por último cuando la 
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estimulación intelectual en el liderazgo transformador es considerado mala el 9.1% 
considera también que la gestión administrativa de calidad es mala. 
Interpretación del Chi cuadrado 
X2OBTENIDO  = 100.512 
X2TEÓRICO = 16.919  según g.l. = 9 y la tabla de valores X
2 (Barriga, 2005) 
Si  XOBTENIDO >  XTEÓRICO  entonces se rechaza la hipótesis nula (H0) y se acepta la 
hipótesis alterna (Ha). 
Luego 100.512  > 16.919 
Se puede inferir que  se rechaza la hipótesis nula (Ho) y se acepta la hipótesis 
alterna (Ha). 
Así mismo, asumiendo que el valor p = 0,000, se rechaza la hipótesis nula y se 
acepta la hipótesis de alterna, entonces: La estimulación intelectual en el liderazgo 
transformador se relaciona directamente con la gestión administrativa de la calidad 
del Colegio Experimental de Aplicación – UNE, 2011. 
Interpretación Rho de Spearman 
También se observa que el Rho de Spearman es positivo, por lo tanto, la 
estimulación intelectual en el liderazgo transformador está relacionado 
directamente con la Gestión administrativa de calidad, es decir que a mayores 
niveles de la estimulación intelectual en el liderazgo transformador existirán 
mayores niveles de gestión administrativa de calidad, además según la correlación 
de Spearman de 0.934  representan ésta una correlación positiva muy fuerte; así 
mismo si elevamos r2 se obtiene la varianza de factores comunes r2 = 0.872 por lo 
tanto existe una varianza compartida del 87.2% (Hernández, Fernández y Baptista. 





Figura 17. Diagrama de dispersión estimulación intelectual vs Gestión administrativa de 
calidad  
 
Paso 5: Toma de decisión 
En consecuencia se verifica que: La estimulación intelectual en el liderazgo 
transformador se relaciona directamente con la gestión administrativa de la calidad 




Hipótesis específica 2 
 La motivación inspiracional en el liderazgo transformador se relaciona 
directamente con la gestión administrativa de la calidad del Colegio Experimental 
de Aplicación – UNE, 2011. 
 
Paso 1: Planteamiento   de   la   hipótesis nula (Ho) e hipótesis alternativa  
(H 1): 
Hipótesis Nula (H0):  
La motivación inspiracional en el liderazgo transformador no se relaciona 
directamente con la gestión administrativa de la calidad del Colegio Experimental 
de Aplicación – UNE, 2011. 
Hipótesis Alternativa (H1):  
La motivación inspiracional en el liderazgo transformador se relaciona 
directamente con la gestión administrativa de la calidad del Colegio Experimental 
de Aplicación – UNE, 2011. 
 
Paso 2: Seleccionar el nivel de significancia 
El nivel de significancia consiste en la probabilidad de rechazar la hipótesis Nula, 
cuando es verdadera, a esto se le denomina Error de Tipo I, algunos autores 
consideran que es más conveniente utilizar el término Nivel de Riesgo, en lugar de 
significancia. A este nivel de riesgo se le denota mediante la letra griega alfa (α). 





Paso 3:   Escoger el valor estadístico de la prueba 
Con el propósito de establecer el grado de relación entre cada una de las variables 
objeto de estudio,  se ha  utilizado el Coeficiente de Correlación Chi Cuadrado y 
Rho de Spearman. 
 
Tabla 27 
Tabla de contingencia Motivación inspiracional * Gestión administrativa de calidad 
n % n % n % n % n %
Excelente 0 0.0% 0 0.0% 1 2.3% 10 22.7% 11 45.5%
Bueno 0 0.0% 0 0.0% 11 25.0% 10 22.7% 21 40.9%
Regular 0 0.0% 3 6.8% 4 9.1% 0 0.0% 7 4.5%
Malo 4 9.1% 1 2.3% 0 0.0% 0 0.0% 5 9.1%
Total 4 9.1% 4 9.1% 16 36.4% 20 45.4% 44 100.0%
Total
Motivación 
inspiracional Malo Regular Bueno
Gestión adminsitrativa de calidad
Excelente
 
Chi cuadrado = 60.400 g.l. = 9  p = 0.000 
Correlación Rho de Spearman = 0.966 
  
Paso 4: Interpretación 
Interpretación de la tabla de contingencia  
En la tabla 27 se puede observar que cuando la motivación inspiracional en el 
liderazgo transformador es considerado excelente el 22.7% considera también que 
la gestión administrativa de calidad es excelente, cuando la motivación 
inspiracional en el liderazgo transformador es considerado buena el 25% considera 
también que la gestión administrativa de calidad es buena, cuando la motivación 
inspiracional en el liderazgo transformador es considerado regular el 6.8% 
considera también que la gestión administrativa de calidad es regular, por último 
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cuando la motivación inspiracional en el liderazgo transformador es considerado 
mala el 9.1% considera también que la gestión administrativa de calidad es mala. 
 
Interpretación del Chi cuadrado 
X2OBTENIDO  = 60.400 
X2TEÓRICO = 16.919  según g.l. = 9 y la tabla de valores X
2 (Barriga, 2005) 
Si  XOBTENIDO >  XTEÓRICO  entonces se rechaza la hipótesis nula (H0) y se acepta la 
hipótesis alterna (Ha). 
Luego 60.400  > 16.919 
Se puede inferir que  se rechaza la hipótesis nula (Ho) y se acepta la hipótesis 
alterna (Ha). 
Así mismo, asumiendo que el valor p = 0,000, se rechaza la hipótesis nula y se 
acepta la hipótesis de alterna, entonces: La motivación inspiracional en el liderazgo 
transformador se relaciona directamente con la gestión administrativa de la calidad 
del Colegio Experimental de Aplicación – UNE, 2011. 
Interpretación Rho de Spearman 
También se observa que el Rho de Spearman es positivo, por lo tanto, la 
motivación inspiracional en el liderazgo transformador está relacionado 
directamente con la Gestión administrativa de calidad, es decir que a mayores 
niveles de la motivación inspiracional en el liderazgo transformador existirán 
mayores niveles de gestión administrativa de calidad, además según la correlación 
de Spearman de 0.966  representan ésta una correlación positiva muy fuerte; así 
mismo si elevamos r2 se obtiene la varianza de factores comunes r2 = 0.872 por lo 
tanto existe una varianza compartida del 87.2% (Hernández, Fernández y Baptista. 




Figura 18. Diagrama de dispersión motivación inspiracional vs Gestión administrativa de 
calidad  
 
Paso 5: Toma de decisión 
En consecuencia se verifica que: La motivación inspiracional en el liderazgo 
transformador se relaciona directamente con la gestión administrativa de la calidad 




Hipótesis específica 3 
La consideración individual en el liderazgo transformador se relaciona 
directamente con la gestión administrativa de la calidad del Colegio Experimental 
de Aplicación – UNE, 2011. 
 
Paso 1: Planteamiento   de   la   hipótesis nula (Ho) e hipótesis alternativa  
(H 1): 
Hipótesis Nula (H0):  
La consideración individual en el liderazgo transformador no se relaciona 
directamente con la gestión administrativa de la calidad del Colegio Experimental 
de Aplicación – UNE, 2011. 
Hipótesis Alternativa (H1):  
La consideración individual en el liderazgo transformador se relaciona 
directamente con la gestión administrativa de la calidad del Colegio Experimental 
de Aplicación – UNE, 2011. 
 
Paso 2: Seleccionar el nivel de significancia 
El nivel de significancia consiste en la probabilidad de rechazar la hipótesis Nula, 
cuando es verdadera, a esto se le denomina Error de Tipo I, algunos autores 
consideran que es más conveniente utilizar el término Nivel de Riesgo, en lugar de 
significancia. A este nivel de riesgo se le denota mediante la letra griega alfa (α). 





Paso 3:   Escoger el valor estadístico de la prueba 
Con el propósito de establecer el grado de relación entre cada una de las variables 
objeto de estudio,  se ha  utilizado el Coeficiente de Correlación Chi Cuadrado y 
Rho de Spearman. 
 
Tabla 28 
Tabla de contingencia Consideración individual * Gestión administrativa de calidad 
n % n % n % n % n %
Excelente 0 0.0% 0 0.0% 6 13.6% 17 38.6% 23 45.5%
Bueno 0 0.0% 0 0.0% 8 18.2% 3 6.8% 11 40.9%
Regular 0 0.0% 3 6.8% 2 4.5% 0 0.0% 5 4.5%
Malo 4 9.1% 1 2.3% 0 0.0% 0 0.0% 5 9.1%
Total 4 9.1% 4 9.1% 16 36.3% 20 45.4% 44 100.0%
Total
Consideración 
individual Malo Regular Bueno
Gestión adminsitrativa de calidad
Excelente
 
Chi cuadrado = 65.148 g.l. = 9  p = 0.000 
Correlación Rho de Spearman = 0.938 
  
Paso 4: Interpretación 
Interpretación de la tabla de contingencia  
En la tabla 28 se puede observar que cuando la consideración individual en el 
liderazgo transformador es considerado excelente el 38.6% considera también que 
la gestión administrativa de calidad es excelente, cuando la consideración 
individual en el liderazgo transformador es considerado buena el 18.2% considera 
también que la gestión administrativa de calidad es buena, cuando la consideración 
individual en el liderazgo transformador es considerado regular el 6.8% considera 
también que la gestión administrativa de calidad es regular, por último cuando la 
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consideración individual en el liderazgo transformador es considerado mala el 9.1% 
considera también que la gestión administrativa de calidad es mala. 
 
Interpretación del Chi cuadrado 
X2OBTENIDO  = 65.148 
X2TEÓRICO = 16.919  según g.l. = 9 y la tabla de valores X
2 (Barriga, 2005) 
Si  XOBTENIDO >  XTEÓRICO  entonces se rechaza la hipótesis nula (H0) y se acepta la 
hipótesis alterna (Ha). 
Luego 65.148  > 16.919 
Se puede inferir que  se rechaza la hipótesis nula (Ho) y se acepta la hipótesis 
alterna (Ha). 
Así mismo, asumiendo que el valor p = 0,000, se rechaza la hipótesis nula y se 
acepta la hipótesis de alterna, entonces: La consideración individual en el liderazgo 
transformador se relaciona directamente con la gestión administrativa de la calidad 
del Colegio Experimental de Aplicación – UNE, 2011. 
Interpretación Rho de Spearman 
También se observa que el Rho de Spearman es positivo, por lo tanto, la 
consideración individual en el liderazgo transformador está relacionado 
directamente con la Gestión administrativa de calidad, es decir que a mayores 
niveles de la consideración individual en el liderazgo transformador existirán 
mayores niveles de gestión administrativa de calidad, además según la correlación 
de Spearman de 0.938  representan ésta una correlación positiva muy fuerte; así 
mismo si elevamos r2 se obtiene la varianza de factores comunes r2 = 0.880 por lo 
tanto existe una varianza compartida del 88% (Hernández, Fernández y Baptista. 




Figura 19. Diagrama de dispersión consideración individual vs Gestión administrativa de 
calidad  
 
Paso 5: Toma de decisión 
En consecuencia se verifica que: La consideración individual en el liderazgo 
transformador se relaciona directamente con la gestión administrativa de la calidad 




Hipótesis específica 4 
La influencia idealizada en el liderazgo transformador se relaciona directamente 
con la gestión administrativa de la calidad del Colegio Experimental de Aplicación 
– UNE, 2011. 
 
Paso 1: Planteamiento   de   la   hipótesis nula (Ho) e hipótesis alternativa  (H 1): 
Hipótesis Nula (H0):  
La influencia idealizada en el liderazgo transformador no se relaciona directamente 
con la gestión administrativa de la calidad del Colegio Experimental de Aplicación 
– UNE, 2011. 
Hipótesis Alternativa (H1):  
La influencia idealizada en el liderazgo transformador se relaciona directamente 
con la gestión administrativa de la calidad del Colegio Experimental de Aplicación 
– UNE, 2011. 
 
Paso 2: Seleccionar el nivel de significancia 
El nivel de significancia consiste en la probabilidad de rechazar la hipótesis Nula, 
cuando es verdadera, a esto se le denomina Error de Tipo I, algunos autores 
consideran que es más conveniente utilizar el término Nivel de Riesgo, en lugar de 
significancia. A este nivel de riesgo se le denota mediante la letra griega alfa (α). 





Paso 3:   Escoger el valor estadístico de la prueba 
Con el propósito de establecer el grado de relación entre cada una de las variables 
objeto de estudio,  se ha  utilizado el Coeficiente de Correlación Chi Cuadrado y 
Rho de Spearman. 
 
Tabla 29 
Tabla de contingencia Influencia idealizada * Gestión administrativa de calidad 
n % n % n % n % n %
Excelente 0 0.0% 0 0.0% 6 13.6% 15 34.1% 21 45.5%
Bueno 0 0.0% 3 6.8% 10 22.7% 4 9.1% 17 40.9%
Regular 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 1 2.3% 1 4.5%
Malo 4 9.1% 1 2.3% 0 0.0% 0 0.0% 5 9.1%
Total 4 9.1% 4 9.1% 16 36.3% 20 45.5% 44 100.0%
Total
Influencia 
idealizada Malo Regular Bueno
Gestión adminsitrativa de calidad
Excelente
 
Chi cuadrado = 47.956  g.l. = 9  p = 0.000 
Correlación Rho de Spearman = 0.844 
  
Paso 4: Interpretación 
Interpretación de la tabla de contingencia  
En la tabla 29 se puede observar que cuando la influencia idealizada en el liderazgo 
transformador es considerado excelente el 34.1% considera también que la gestión 
administrativa de calidad es excelente, cuando la influencia idealizada en el 
liderazgo transformador es considerado buena el 22.7% considera también que la 
gestión administrativa de calidad es buena, cuando la influencia idealizada en el 
liderazgo transformador es considerado regular el 0.0% considera también que la 
gestión administrativa de calidad es regular, por último cuando la influencia 
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idealizada en el liderazgo transformador es considerado mala el 9.1% considera 
también que la gestión administrativa de calidad es mala. 
 
Interpretación del Chi cuadrado 
X2OBTENIDO  = 47.956 
X2TEÓRICO = 16.919  según g.l. = 9 y la tabla de valores X
2 (Barriga, 2005) 
Si  XOBTENIDO >  XTEÓRICO  entonces se rechaza la hipótesis nula (H0) y se acepta la 
hipótesis alterna (Ha). 
Luego 47.956  > 16.919 
Se puede inferir que  se rechaza la hipótesis nula (Ho) y se acepta la hipótesis 
alterna (Ha). 
Así mismo, asumiendo que el valor p = 0,000, se rechaza la hipótesis nula y se 
acepta la hipótesis de alterna, entonces: La influencia idealizada en el liderazgo 
transformador se relaciona directamente con la gestión administrativa de la calidad 
del Colegio Experimental de Aplicación – UNE, 2011. 
Interpretación Rho de Spearman 
También se observa que el Rho de Spearman es positivo, por lo tanto, la influencia 
idealizada en el liderazgo transformador está relacionado directamente con la 
Gestión administrativa de calidad, es decir que a mayores niveles de la influencia 
idealizada en el liderazgo transformador existirán mayores niveles de gestión 
administrativa de calidad, además según la correlación de Spearman de 0.844  
representan ésta una correlación positiva muy fuerte; así mismo si elevamos r2 se 
obtiene la varianza de factores comunes r2 = 0.713 por lo tanto existe una varianza 





Figura 20. Diagrama de dispersión influencia idealizada vs Gestión administrativa de 
calidad  
 
Paso 5: Toma de decisión 
En consecuencia se verifica que: La influencia idealizada en el liderazgo 
transformador se relaciona directamente con la gestión administrativa de la calidad 
del Colegio Experimental de Aplicación – UNE, 2011. 
 
5.2. Discusión  
Luego del análisis de los resultados se logró hallar que el liderazgo 
transformador se relaciona directamente con la gestión administrativa de la calidad 
del Colegio Experimental de Aplicación – UNE, 2011, al respecto López (2014) 
realizó un estudio sobre El liderazgo transformacional como agente motivador en 
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un establecimiento municipal en la cual concluye que la ausencia de un liderazgo 
transformacional fuerte, que conocerte a todo el equipo directivo bajo una visión 
común orientada a un proyecto educativo institucional, que involucre a los docentes 
en el desarrollo de objetivos y metas ha dado pie para que un modelo racional 
administrativo sea el predominante. La carga administrativa, la orientación por 
desempeño entre otros factores tienden a generar y reproducir modelos de 
estímulos y respuestas. Donde cada persona opera en su propia isla, y da cuenta 
individual de sus resultados. La infraestructura, los continuos y recientes cambios 
han atentado a una cultura organizacional estable como parte de un liderazgo 
transformacional. 
Asimismo a nivel nacional Cervera (2012), en su tesis Liderazgo 
Transformacional del Director y su relación con el clima organizacional en las 
Instituciones Educativas del Distrito de Los Olivos concluyó que el análisis de los 
resultados nos muestra que las diversas áreas del Liderazgo Transformacional del 
Director están relacionadas significativamente con las diversas áreas del Clima 
Organizacional en las Instituciones Educativas del distrito de Los Olivos. El 
análisis de la diferencias entre los docentes varones y mujeres respecto del 
Liderazgo Transformacional, indica que existen diferencias estadísticas 
significativas en los casos de Influencia Idealizada, Motivación Inspiracional, 
Estimulación Intelectual y en el Total del Liderazgo Transformacional 
apreciándose que las mujeres presentan valores más altos que los varones. 
Por otro lado se halló que la estimulación intelectual en el liderazgo 
transformador se relaciona  directamente  con la gestión administrativa de la 
calidad del Colegio Experimental de Aplicación – UNE, 2011, al respecto Salas 
(2013) realizó un estudio sobre la Liderazgo transformacional, capacidad de 
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aprendizaje organizativo y felicidad en el trabajo en el cual se concluyó que entre el 
20% y el 30% de la población española sufre algún tipo de alergia y el gasto en 
salud en España asciende al 8,2% del P.I.B. Entre sus principales conclusiones se 
halló que: Este trabajo pretende aportar mayores fundamentos empíricos para la 
medición de los constructos liderazgo transformacional y capacidad de aprendizaje 
organizativo así como crear una nueva medición para la felicidad en el trabajo. Las 
escalas de medida subjetivas y los modelos de ecuaciones estructurales han dado 
buenos resultados en el área de Organización de Empresas, además de tener una 
importante tradición en otras áreas de conocimiento como el Marketing, la 
Sociología o la Psicología. La metodología de los modelos de ecuaciones 
estructurales basada en información de escalas de medida permite evaluar el error 
de medida de las escalas, cuestión relevante de cara a la interpretación de los 
resultados. 
De la misma forma Medina (2010), en su tesis El Liderazgo 
Transformacional en los docentes de un colegio de gestión cooperativa de la ciudad 
de Lima, concluyó que el el acompañamiento del líder docente en el desarrollo de 
capacidades individuales, es la característica del Liderazgo Transformacional, con 
más alta percepción en el colegio de gestión cooperativa. Se percibe 
mayoritariamente la confianza como un aspecto predominante y un sello 
institucional; establecido a partir de las relaciones de cercanía en el ámbito social. 
Se aprecia una “coalición interna” y una “cooperación mutua” que convergen en las 
relaciones interpersonales y traslucen una marcada tendencia al modelo adhocrático 
en la estructura organizativa de la institución. Son los docentes con mayor 
permanencia, quienes acompañan los procesos de inserción y adaptación de las 
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nuevas generaciones de docentes; enseñándoles las prácticas propias de la cultura 
organizacional y del modelo pedagógico del centro. 
También se halló que la motivación inspiracional en el liderazgo 
transformador se relaciona  directamente  con la gestión administrativa de la 
calidad del Colegio Experimental de Aplicación – UNE, 2011, al respecto Rojas 
(2012) quien realizó la investigación El liderazgo transformacional en directores de 
tres liceos Bicentenario y tres liceos regulares de la Región Metropolitana. La 
principal conclusión es que existe diferencias significativas en tres de las cinco 
dimensiones del liderazgo  transformacional del director al contrastar la percepción 
de docentes de 3 liceos Bicentenarios con respecto a la percepción  de docentes de 
3 liceos Regulares. 
En esta misma línea Prada (2010) realizó un estudio sobre la Relación entre 
el estilo de liderazgo del director y el desempeño docente en las instituciones 
educativas públicas de la capital de la provincia de Canta UGEL N° 12 región Lima 
Provincias-2010. Existe una correlación positiva fuerte entre ambas variables. Las 
pruebas estadísticas especificas por correlación de Pearson de r=0.686; r=0.800; 
r=0.838; r= 0.634 de las hipótesis de investigación; el nivel de confianza del 95% y 
siendo el nivel crítico menor que el nivel de significación, nos indica que el 
liderazgo de los-directores ha influido positivamente en el desempeño de los 
docentes. 
Asimismo se halló que la consideración individual en el liderazgo 
transformador se relaciona  directamente  con la gestión administrativa de la 
calidad del Colegio Experimental de Aplicación – UNE, 2011, al respecto Aguilera 
(2011) realizó un estudio sobre el Liderazgo y clima de trabajo en las instituciones 
educativas de la Fundación Creando Futuro, sus conclusiones de este estudio son: 
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En términos mayoritarios, los centros de la FCF se identifican con tipos de 
liderazgo bastante positivos, con unos niveles de satisfacción bastante altos de los 
líderes hacia los docentes y viceversa. Se valora de forma muy positiva y es 
mencionado en muchos casos el esfuerzo extra que realizan en la institución todos 
sus empleados. También la efectividad de éstos, y en general se rechazan aquellos 
tipos de liderazgos que implican el acto de eludir responsabilidades por parte del 
líder y la pasividad ante la toma de decisiones. 
Por último se halló que la influencia idealizada en el liderazgo 
transformador se relaciona  directamente  con la gestión administrativa de la 
calidad del Colegio Experimental de Aplicación – UNE, 2011, al respecto Las 
conclusiones a las cuales ha llegado la investigadora en torno al liderazgo del 
director para la consecución de una escuela de calidad son las siguientes: Que el 
comportamiento del personal, la actitud y comportamiento de los alumnos, la 
definición del trabajo, la coordinación, la planificación, la supervisión de las tareas 
y del personal, la consecución de las metas y objetivos se evidencien. Que el clima 
escolar, el nivel socíocultural de la familia y las expectativas que se mantienen 
sobre la respuesta del alumnado, el profesorado o los directivos de los centros, es 
decir, lo que los profesores y las familias esperan de los alumnos, lo que la 
dirección espera del profesorado o lo que el medio o la administración esperan del 




Primera: Con un nivel de confianza del 95% y un margen de error del 5% se halló 
que: El liderazgo transformador se relaciona directamente con la gestión 
administrativa de la calidad del Colegio Experimental de Aplicación – 
UNE, 2011 (p < 0.05 Rho de Spearman = 0.988 correlación positiva muy 
fuerte). 
Segunda: Con un nivel de confianza del 95% y un margen de error del 5% se halló 
que: La estimulación intelectual en el liderazgo transformador se relaciona  
directamente  con la gestión administrativa de la calidad del Colegio 
Experimental de Aplicación – UNE, 2011 (p < 0.05 Rho de Spearman = 
0.934 correlación positiva muy fuerte). 
Tercera: Con un nivel de confianza del 95% y un margen de error del 5% se halló 
que: La motivación inspiracional en el liderazgo transformador se relaciona  
directamente  con la gestión administrativa de la calidad del Colegio 
Experimental de Aplicación – UNE, 2011 (p < 0.05 Rho de Spearman = 
0.966 correlación positiva muy fuerte). 
Cuarta: Con un nivel de confianza del 95% y un margen de error del 5% se halló 
que: La consideración individual en el liderazgo transformador se relaciona  
directamente  con la gestión administrativa de la calidad del Colegio 
Experimental de Aplicación – UNE, 2011 (p < 0.05 Rho de Spearman = 
0.938 correlación positiva muy fuerte). 
Quinta: Con un nivel de confianza del 95% y un margen de error del 5% se halló 
que: La influencia idealizada en el liderazgo transformador se relaciona  
directamente  con la gestión administrativa de la calidad del Colegio 
Experimental de Aplicación – UNE, 2011 (p < 0.05 Rho de Spearman = 




Primera: Es importante el  ejercicio del liderazgo transformacional ya que solo así se  
crearía un adecuado gestión administrativa de calidad. Este debe asumir un rol 
protagónico aunque ello demande ser mucho más democrático y sobre todo 
que se identifique con los problemas de su I.E y labore  en función  del servicio 
a los demás. 
Segunda: Si el liderazgo transformacional implica asumir un rol, éste debe comenzar por 
una buena comunicación entre los directivos y el personal docente y 
administrativo. Debe existir los canales  adecuados, el respeto y la atención 
oportuna de las demandas y coordinaciones pertinentes. 
Tercera: El Liderazgo transformacional debe también cubrir las expectativas de la  
dimensión ambiente propicio para el aprendizaje de los alumnos, sí bien es 
cierto no depende del Director el sueldo, puede éste buscar maniobras de 
incentivos, premios, cartas de felicitaciones de sus trabajadores, becas. Etc. a 
fin de motivarles a la práctica docente. 
Cuarta: Para que un docente pueda realizar la enseñanza debe necesariamente  dar todo 
de sí, sentirse identificado con la I.E y sobre todo actuar de manera profesional 
y responsable ante las circunstancias que le corresponda afrontar en su labor 
docente a lo largo del periodo. Si esto no ocurriese entonces se debe contratar a 
un especialista a fin de capacitar en el manejo de las emociones y la práctica de 
valores que permitan mejorar la interrelación entre todos los miembros de la 
I.E. 
Quinta: El  Liderazgo transformacional es un rol protagónico que no solo debe asumir 
el Director sino  también todo personal docente y administrativo, con ello  las 
responsabilidades profesionales mejorará y permitirá  una educación y un 
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Matriz De Consistencia 
 
TÍTULO: LIDERAZGO TRANSFORMADOR  Y SU RELACIÓN CON LA GESTIÓN ADMINISTRATIVA DE LA CALIDAD DEL COLEGIO EXPERIMENTAL DE 
APLICACIÓN – UNE 
 






PG ¿De qué manera el liderazgo 
transformador se relaciona 
con la gestión administrativa 
de la calidad en el Colegio 
Experimental de Aplicación – 
UNE, 2011? 
 
Problemas específicos:  
 
PE1 ¿De qué manera se relaciona 
la estimulación intelectual  en 
el liderazgo transformador 
con la gestión administrativa 
de la calidad del Colegio 
Experimental de Aplicación – 
UNE, 2011? 
 
PE2 ¿De qué manera se relaciona 
la motivación inspiracional 
en el liderazgo transformador 
con la gestión administrativa 
de la calidad del Colegio 
Experimental de Aplicación – 
UNE, 2011? 
 
PE3 ¿De qué manera se relaciona 
la consideración individual 
en el liderazgo transformador 
con la gestión administrativa 
Objetivo general:  
 
OG. Determinar la relación que 
existe entre el liderazgo 
transformador y la gestión 
administrativa de la calidad 
del Colegio Experimental de 




OE1 Establecer la relación que 
existe entre la estimulación 
intelectual en el liderazgo 
transformador con la gestión 
administrativa de la calidad 
del Colegio Experimental de 
Aplicación – UNE, 2011. 
 
OE2 Establecer la relación que 
existe entre la motivación 
inspiracional en el liderazgo 
transformador con la gestión 
administrativa de la calidad 
del Colegio Experimental de 
Aplicación – UNE, 2011. 
 
OE3 Establecer la relación que 
existe entre consideración 
individual en el  liderazgo 
transformador con la gestión 
Hipótesis general  
 
HG El liderazgo transformador se 
relaciona directamente con la 
gestión administrativa de la 
calidad del Colegio 
Experimental de Aplicación – 
UNE, 2011. 
 
Hipótesis específicas  
 
HE1 La estimulación intelectual 
en el liderazgo transformador 
se relaciona  directamente  
con la gestión administrativa 
de la calidad del Colegio 
Experimental de Aplicación – 
UNE, 2011. 
 
HE2 La motivación inspiracional 
en el liderazgo transformador 
se relaciona  directamente  
con la gestión administrativa 
de la calidad del Colegio 
Experimental de Aplicación – 
UNE, 2011. 
 
HE3 La consideración individual 
en el liderazgo transformador 
se relaciona  directamente  























El enfoque en el que se realiza este 
estudio es el cuantitativo 
 
El tipo de investigación es Tecnológica 
utiliza el método descriptivo 
 
El diseño de investigación para este 
estudio es el descriptivo – correlacional 
 
La población fue conformada por los 
docentes de secundaria de la institución 
educativa de secundaria de menores del 
colegio experimental de aplicación – 
UNE, siendo la  población  de 44 
docentes 
 
La muerta estuvo compuesta por los 
docentes de secundaria de la institución 
educativa de secundaria de menores del 
colegio experimental de aplicación – 




de la calidad del Colegio 
Experimental de Aplicación – 
UNE, 2011? 
 
PE4 ¿De qué manera se relaciona 
la influencia idealizada en el 
liderazgo transformador con 
la gestión administrativa de la 
calidad del Colegio 
Experimental de Aplicación – 
UNE, 2011? 
administrativa de la calidad 
del Colegio Experimental de 
Aplicación – UNE, 2011. 
 
OE4 Establecer la relación que 
existe entre la influencia 
idealizada en el liderazgo 
transformador con la gestión 
administrativa de la calidad 
del Colegio Experimental de 
Aplicación – UNE, 2011. 
de la calidad del Colegio 
Experimental de Aplicación – 
UNE, 2011. 
 
HE4 La influencia idealizada en el 
liderazgo transformador se 
relaciona  directamente  con 
la gestión administrativa de la 
calidad del Colegio 






Operacionalización de Variables 
 
Operacionalización de la variable liderazgo transformador 
Subvariables  Indicadores Ítems Índice  
Estimulación intelectual 







Visión inspiracional 11,12,13,14,15, 
Trascendental 16,17,18,19,20 
Consideración individual Motivación 21,22,23,24,25,26,27,28,29,30 
Influencia idealizada Integridad 31,32,33,34,35 
Autoconocimiento 36,37,38,39,40 
 
Operacionalización de la variable gestión administrativa de la calidad 
Subvariables Indicadores Ítems Índice 
Planificación 
Elabora instrumentos de gestión. 1,2,3,4,5  
 
 
Muy bien    
Bien    
Regular  
Pésimo 
Orienta  en la planificación a docente. 6,7,8 
Orienta en la elaboración de unidades didácticas. 9,10 
Organización 
Organiza capacitación docente. 11,12,13,14 
Orienta en organización de aula. 15,16,17 




Asesora  a docentes  21,22,23,24 
Monitorea a docentes. 25,26,27 










Edad……………….    Sexo………………  
 
Estimado Colega: Agradezco su ayuda para evaluar el grado de claridad y pertinencia de los 
siguientes ítems. Este instrumento pretende medir el liderazgo transformacional.  
 
Instrucciones:  












1 2 3 4 
Estimulación intelectual     
1. Acostumbra a evaluar críticamente creencias y supuestos, para ver si son los 
apropiados. 
    
2. Cuando resuelve problemas trata de verlos de formas distintas.     
3. Sugiere nuevas formas de hacer el trabajo.     
4. Me ayuda a mirar los problemas desde distintos puntos de vista.     
5. Pregona la revisión de las propuestas antes de autorizarlas     
6. Nos estimula para repensar ideas que nunca han sido cuestionadas antes     
7. Me estimula para expresar mis ideas y opiniones     
8. Estimula el pensamiento no tradicional para terminar con los problemas 
tradicionales 
    
9. Estimula el dirigirse a los problemas usando el razonamiento y la evidencia, 
más que la opinión no fundamentada 
    
10. Brinda las facilidades para aplicar una nueva pedagogía actualizada.     
Motivación inspiracional     
11. Dirige la atención hacia el futuro de modo optimista.     
12. Expresa confianza en que se alcanzarán las metas.     
13. Tiende a hablar con entusiasmo sobre las metas.     
14. Construye una visión motivante del futuro.     
15. Muestra determinación para alcanzar lo que se ha propuesto hacer     
16. Estimula el darse cuenta de lo que es esencial considerar     
17. Centra mi atención sobre lo que hay que hacer para ser exitoso     
18. Provee continua estimulación     
19. Pone altos estándares     
20. Envisiona nuevas posibilidades excitantes     
Consideración individualizada     
21. Me trata como individuo y no sólo como miembro de un grupo.     
22. Considera que tengo necesidades, habilidades y aspiraciones que son 
únicas. 
    
23. Dedica tiempo a enseñar y orientar.     




25. Escucha atentamente mis intereses     
26. Provee consejo útil para mi desarrollo     
27. Me enseña cómo identificar las necesidades y capacidades de otros     
28. Me da pautas para mi desarrollo personal     
29. Da atención especial a los miembros que parecen negligentes     
30. Al evaluar considera aspectos fundamentales de mi labor como docente.     
Influencia idealizada     
31. Me ayuda siempre que me esfuerce.     
32. Me siento orgulloso/a de estar asociado con él/ella.     
33. Por el bienestar el grupo es capaz de ir más allá de sus intereses.     
34. Actúa de modo que se gana mi respeto.     
35. Se muestra confiable y seguro.     
36. Expresa sus valores y creencias más importantes.     
37. Considera importante tener un objetivo claro en lo que se hace.     
38. Toma en consideración las consecuencias morales y éticas en las decisiones 
adoptadas. 
    
39. Enfatiza la importancia de tener una misión compartida     
40. Mantiene la calma durante las situaciones de crisis     
 
 
Muchas gracias por su colaboración 
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CUESTIONARIO PARA DOCENTES SOBRE  GESTIÓN ADMINSITRATIVA 
 
Edad……………….    Sexo………………  
 
Estimado Colega: Agradezco su ayuda para evaluar el grado de claridad y pertinencia de los 
siguientes ítems. Este instrumento pretende medir la gestión administrativa 
 
Instrucciones:  











N° Planificación 1 2 3 4 
1.  El director elabora el Proyecto Curricular Institucional (PCI) con 
la participación de los docentes. 
    
2.  El director  elabora el Proyecto Educativo Institucional (PEI) con 
la participación de los docentes. 
    
3.  El director elabora el Plan de Monitoreo con la participación de los 
docentes 
    
4.  El director diseña los organigramas (estructural, nominal y 
funcional) de la Institución Educativa. 
    
5.  El director elabora la  calendarización del año escolar de la 
Institución Educativa.  
    
6.  El director orienta a los docentes en la elaboración del Plan 
Curricular Anual. 
    
7.  
El director elabora el Plan Anual de Mejora de los aprendizajes 
con la participación de los docentes. 
    
8.  
El personal directivo elabora proyectos de innovación educativa 
con la participación de los docentes. 
    
9.  
El director desarrolla estrategias para la diversificación  curricular 
en la Institución. 
    
10.  
El director orienta a los docentes en  la elaboración de sus sesiones  
de aprendizaje.   
    
 Organización     
11.  
El director  organiza jornadas de capacitación para los docentes de 
la institución educativa a su cargo.   
    
12.  
El director organiza talleres para los docentes sobre elaboración de 
materiales educativos, 
    
13.  
El director organiza talleres para los docentes sobre elaboración de 
Proyectos de innovación pedagógica. 
    
14.  
El director y los docentes difunden la Visión y la Misión de la 
Institución Educativa, con el fin de trabajar de manera conjunta en 
beneficio de la institución. 
    
15.  
El director convoca, coordina y asesora en las reuniones a los 
docentes sobre la evaluación de los aprendizajes de los estudiantes. 
    
16.  
Percibe usted que los docentes y directivos respetan las normas en 
los procesos institucionales dentro del aula y fuera de ella. 
    
17.  El director es partícipe de la organización del aula.     
18.  
El director diseña los organigramas (estructural, nominal y 
funcional) de la Institución Educativa. 




El director elabora  el Manual de Organización  y Funciones 
(MOF) de la  Institución Educativa con la participación de los 
docentes. 
    
20.  
El director organiza a los docentes para la elaboración del 
Reglamento Interno de la Institución Educativa. 
    
 Dirección     
21.  
El director asesora a los docentes sobre su labor con los 
estudiantes. 
    
22.  
El director orienta a los docentes en el manejo de diferentes 
estrategias en la conducción del procesos de enseñanza- 
aprendizaje. 
    
23.  
El director facilita, orienta a los docentes en la ejecución del 
procesos de enseñanza-aprendizaje 
    
24.  
El director ante los problemas que se presenta  toma decisiones por 
consenso para   solucionarlo. 
    
25.  
El director monitorea a los docentes durante el proceso de 
desarrollo de enseñanza-aprendizaje.   
    
26.  
 El director monitorea el aprendizaje de los  estudiantes durante el 
proceso de desarrollo de enseñanza-aprendizaje.  
    
27.  
El director monitorea la ejecución de las diferentes actividades que 
se desarrollan en la institución educativa. 
    
28.  
El director actúa en forma democrática con los docentes, 
estudiantes y padres de familia. 
    
29.  El director lidera la conducción de la Institución Educativa.     
30.  
 El director demuestra habilidades y capacidades en la conducción 
de la Institución Educativa. 
    
 
Muchas gracias por su colaboración 
 
